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“Not everything that can be counted counts, and not everything that counts can be 

counted.” 

∆εν µετράνε πάντα όλα όσα είναι µετρήσιµα, και ό,τι µετράει δεν είναι πάντα 

µετρήσιµο.  

Στην παραπάνω  πρόταση συνοψίζονται οι ιδιαιτερότητες της επιστήµης του HR 

καθώς και οι δυσκολίες  που παρουσιάζει η διερεύνηση της.  
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 

 Το κεφάλαιο 1 αναφέρεται στην ιστόρικη πορεία της λειτουργίας του HR καθώς και 

µια παρουσίαση των κυριοτέρων τάσεων και του πως έχουν διαφοροποιηθεί τα 

τελευταία χρόνια. 

 Στο  κεφάλαιο 2 αναλύεται η διαδικασία της ανάθεσης σε εξωτερικούς συνεργάτες 

της διεύθυνσης ανθρωπίνου δυναµικού όσον αφορά τους τρόπους που αυτή γίνεται 

καθώς και τους κινδύνους που εµπεριέχονται σε αυτή. 

 Το κεφάλαιο 3 επικεντρώνεται στο ρόλο της τεχνολογίας και του διαδικτύου στο 

HRM την συνεισφορά τους αλλά και τις αλλαγές που επέφερε η χρησιµοποίηση τους, 

καθώς και την ανάλυση του όρου e-HRM. 

 Τέλος στα συµπεράσµατα γίνεται µία συνοπτική παρουσίαση των καινοτοµιών που 

έχουν προκύψει στο HR καθώς και των δυσκολιών που παρουσιάζει η πλήρης 

εφαρµογή τους στις επιχειρήσεις αλλά και η υιοθέτηση τους από τους επαγγελµατίες 

του τµήµατος ανθρωπίνων  πόρων. 

 

INTRODUCTION: 

 

Chapter 1 refers to the course of the Human Resources function through time and 

presents the main trends and new characteristics of the function. 

Chapter 2 analyses the process of outsourcing the HR function partly or in whole, 

both in regard to the possible ways this can happen and in the potential dangers it 

represents. 

Chapter 3 focuses on the role of technology and the internet in HRM, their 

contribution, the changes they brought on, and the analysis of the term e-HRM. 

Finally in the conclusions section there is a brief review of the innovations that have 

been applied in the HR field and the difficulties that exist if one wants to exploit their 

potential benefits in full. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1: Ανθρώπινο δυναµικό στις σύγχρονες 

ξενοδοχειακές επιχειρήσεις 

1.1 Το τµήµα Ανθρώπινου ∆υναµικού (HR) Έννοια-ορισµός 

Ο όρος Ανθρώπινο ∆υναµικό (HR) είναι ένας γενικός όρος ο οποίος καλύπτει ένα 

ευρύ φάσµα εργασιών. Κάποια από τα καθήκοντα των εργαζοµένων σε αυτό το 

τµήµα είναι η πρόσληψη και απόλυση εργαζοµένων, η δηµιουργία εταιρικής 

ταυτότητας, η διευθέτηση συγκρούσεων στον χώρο εργασίας, η συµµόρφωση της 

εταιρίας µε την εργασιακή νοµοθεσία, η διαχείριση καταγγελιών από τους 

εργαζοµένους, η συµµόρφωση της εταιρίας µε τις προδιαγραφές ασφαλείας, η 

πληρωµή επιβράβευση και εκπαίδευση των εργαζοµένων. Με άλλα λόγια το HR δεν 

αποτελείται από µια δραστηριότητα ή λειτουργία αλλά ένα τεράστιο δίκτυο από 

αυτές. Βασικά ο όρος HR  αναφέρεται σε όλα όσα έχουν να κάνουν µε την σχέση 

εργοδότη-εργαζόµενου. 

  Αν και για πολλά χρόνια θεωρούνται υποστηρικτική λειτουργία, τα τελευταία 

χρόνια το HR παίρνει µια πιο στρατηγική µορφή στον εταιρικό κόσµο καθώς τα 

διευθυντικά στελέχη αναγνώρισαν τους υπαλλήλους σαν πηγή συγκριτικού 

πλεονεκτήµατος. Εταιρίες που εφάρµοσαν πρακτικές HR οι οποίες δηµιουργούν 

ισχυρή εταιρική κουλτούρα και καλύτερο εργασιακό περιβάλουν πέτυχαν καλύτερα 

οικονοµικά αποτελέσµατα καθώς είχαν αυξηµένη καινοτοµία, επίτευξη στόχων, και 

αποδοτικότητα από πλευράς υπαλλήλων. Ταυτόχρονα η παγκοσµιοποίηση έκανε πιο 

περίπλοκο τον ρόλο του HR για εταιρίες που δραστηριοποιούνται σε περισσότερες 

από µια χώρες, ενώ η τεχνολογία δηµιούργησε µια γκάµα ευκαιριών για 

αυτοµατοποίηση της διοικητικής και πρακτικής εφαρµογής του HR σε όλους τους 

τοµείς (από τα προγράµµατα ηλεκτρονικής µάθησης ως την αυτοµατοποίηση 

µισθοδοσίας και την διαδικασία προσλήψεων). 

 Φυσικά οι ευθύνες και δραστηριότητες των ανθρώπων του HR  διαφέρουν ανάλογα 

µε το µέγεθος της εταιρίας. Σε µία µικρή επιχείρηση ο υπεύθυνος ανθρωπίνων 

δυναµικού έχει γενικά καθήκοντα ενώ σε µεγάλες εταιρίες θα συναντήσει κανείς 
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ρόλους HR  ειδικούς και γενικούς. Για παράδειγµα οι µεγάλες εταιρίες κάνουν 

διάκριση του τµήµατος HR  σε εταιρικό το οποίο είναι υπεύθυνο για την διαµόρφωση 

στρατηγικής, και πρακτικό το οποίο εφαρµόζει τα προγράµµατα και χειρίζεται το 

λειτουργικό κοµµάτι του HR. Πολλές µεσαίες και µικρές επιχειρήσεις καταφεύγουν 

στην συνεργασία µε εξωτερικούς συνεργάτες για κάποιες λειτουργίες ή το σύνολο 

του τµήµατος HR έχοντας δηµιουργήσει έτσι µία βιοµηχανία πολλών εκατοµµυρίων 

ευρώ. 

1.2 Ιστορική αναδροµή 

  Τις δεκαετίες του 1960 και 1970 το HR ήταν υποτιµηµένο ως λειτουργία. Οι 

διαδικασίες του αναθέτονταν σε υπάλληλος γραφείου οι οποίοι καθώς έκαναν την 

όλη διαδικασία πιο επαγγελµατική ανελίχτηκαν στις τάξεις της επιχείρησης. Αυτό 

που δεν είχαν όµως ήταν ταλέντα επιχειρηµατικού σχεδιασµού, την ικανότητα 

δηλαδή να σκεφτούν και να παρουσιάσουν πώς τα προγράµµατα διαχείρισης 

προσωπικού θα µπορούσαν να υποστηρίξουν και να ενδυναµώσουν τους  εταιρικούς 

στόχους. Τις δεκαετίες του 80’ και του 90’ αυτό άρχισε να αλλάζει. Αν και ακόµα δεν 

το έβλεπαν σαν πηγή πλεονεκτήµατος το κοµµάτι του HR (καθώς δεν είναι εύκολα 

µετρήσιµα τα αποτελέσµατα της σωστής πρακτικής εφαρµογής τους του αναγνώριζαν 

ότι άξιζε την εφαρµογή των προγραµµάτων HR σε συνάρτηση µε τους 

επιχειρηµατικούς στόχους. Έτσι ουσιαστικά προέκυψε  η ανάγκη να εναρµονιστούν 

οι στόχοι των υπαλλήλων µε αυτούς της εταιρίας το οποίο εµπίπτει στις αρµοδιότητες 

του τµήµατος HR. Άλλες αρµοδιότητες είναι η εξέταση της αξίας των προγραµµάτων 

HR και ο καθορισµός του αν συνεισφέρουν αποτελεσµατικά στην κερδοφορία της 

εταιρίας ή αν κάποια αλλαγή σε αυτά θα ήταν πιο αποτελεσµατική. 

Έτσι ενώ ξεκίνησε σαν µία επιπλέον ή προαιρετική λειτουργία και οι εργαζόµενοι 

στο τµήµα HR ήταν οι πρώτοι που θα έφευγαν σε περίπτωση απολύσεων στο τέλος 

της δεκαετίας του 90’ αυτό άλλαξε. Αν και οι υπάλληλοι του HR δεν θεωρούνται το 

ίδιο σηµαντικοί στην επιτυχία της επιχείρησης όσο οι υπάλληλοι πρώτης γραµµής, η 

διοίκηση πλέον αναγνωρίζει την στρατηγική τους σηµασία. Η δηµιουργία µίας 

ισχυρής εταιρικής κουλτούρας µπορεί να οδηγήσει στην επίτευξη συγκριτικού 

πλεονεκτήµατος µε την προσέλκυση των καλύτερων υποψηφίων, την διατήρηση 

καλού εργασιακού κλίµατος, και την επακόλουθη µείωση σε εναλλαγή προσωπικού 

(και του κόστους που αυτή συνεπάγεται) και την αύξηση σε παραγωγικότητα.  
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1.3 ∆ιαφορές εσωτερικού – εξωτερικού τµήµατος 

  Εσωτερικό τµήµα HR: Αποτελείται από επαγγελµατίες στο πεδίο της διοίκησης 

ανθρωπίνων πόρων οι οποίοι αντιµετωπίζουν τα παρακάτω θέµατα: στελέχωση της 

εταιρίας (από την επιλογή ως την εκπαίδευση του προσωπικού και την 

διαπραγµάτευση των απολαβών τους), εργασιακές σχέσεις µισθοδοσία και ασφάλιση, 

εξέλιξη και δεδοµένα αποτελεσµατικότητας. Σε µεγάλους οργανισµούς 

απασχολούνται περισσότερα άτοµα σε κάθε ένα από αυτά τα κοµµάτια τα οποία 

επιµερίζονται σε πιο συγκεκριµένους τοµείς. Αντίθετα σε πιο µικρές εταιρίες 

λιγότερα άτοµα καλούνται να ανταπεξέλθουν σε πιο πολλούς τοµείς. 

Οι µεγαλύτεροι οργανισµοί διαχωρίζουν το τµήµα HR σε διοικητικές και πρακτικές 

εργασίες. Αυτοί που είναι στο διοικητικό κοµµάτι καθορίζουν τη γενικότερη πολιτική 

της εταιρίας ενώ αυτοί που είναι στο πρακτικό κοµµάτι έχουν υποστηρικτική 

λειτουργία. Παρακάτω παραθέτουµε µία λίστα µε τα χαρακτηριστικά και τα 

καθήκοντα τους: 

 ∆ιοικητικοί: Σχεδιάζουν, αναπτύσσουν και οριστικοποιούν νέες πολιτικές και 

προγράµµατα. 

Συνήθως έχουν µεγάλο βαθµό εξειδίκευσης, τα κύρια τυπικά τους προσόντα είναι η 

αναλυτική σκέψη και επιχειρηµατική οξύνοια. 

  Το ερώτηµα που τους απασχολεί είναι το πώς θα εξελιχτεί το επιχειρηµατικό 

περιβάλλον, και το αποτέλεσµα των ενεργειών τους φαίνεται σε βάθος χρόνου. 

 Πρακτικοί: Πραγµατοποιούν πολιτικές και προγράµµατα. Συνήθως έχουν 

γενικές γνώσεις πάνω στο HR. Τα τυπικά τους προσόντα είναι η επίλυση 

προβληµάτων, επιρροή ατόµων χτίσιµο οµοψυχίας. 

  Ασχολούνται µε προβλήµατα που προκύπτουν καθηµερινά βλέπουν τον αντίκτυπο 

των ενεργειών τους άµεσα. 

1.4 Τάσεις στο HR  

Οι αλλαγές στο ευρύτερο επιχειρησιακό περιβάλλον διαρκώς µεταβάλλουν τα 

πλεονεκτήµατα και τα µειονεκτήµατα για την ανάθεση σε εξωτερικούς συνεργάτες 

των λειτουργιών του HR.  
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Αρχικά είναι αδιαµφισβήτητη η ανάγκη προσέλκυσης καλών υπαλλήλων από την 

άλλη όµως οι οικονοµικές συγκυρίες απαιτούν την µείωση του κόστους της 

επιχείρησης στα πλαίσια του οποίου συχνά πρέπει να γίνουν απολύσεις. Έτσι το 

τµήµα HR πρέπει να χειριστεί την µείωση προσωπικού ενώ ταυτόχρονα πρέπει να 

βρίσκει τρόπους προσέλκυσης και διατήρησης των καλύτερων υπαλλήλων. 

Σε δεύτερη φάση τα ίδια τα τµήµατα HR στοχοποιούνται λόγω οικονοµικών πιέσεων 

µε αρκετές επιχειρήσεις να σκέφτονται την ανάθεση ακόµα και όλης της λειτουργίας 

του HR σε εξωτερικούς συνεργάτες. 

Τρίτον το νοµικό πλαίσιο στο εργατικό δίκαιο και το κοµµάτι της ασφάλισης των 

εργαζοµένων αλλάζει διαρκώς γεγονός που κάνει την ανάθεση σε έναν εξειδικευµένο 

προµηθευτή να µοιάζει ακόµα ποιο ελκυστική. 

Τέταρτον η παγκοσµιοποίηση καθιστά κ αυτή µια πρόκληση καθώς είναι σχεδόν 

αδύνατο να ελέγχει ένα τµήµα HR την συµµόρφωση της εταιρίας µε την νοµοθεσία 

σε πάνω από µια χώρες, ή να επιβλέπει εργαζόµενους µετακινούµενους από την µία 

χώρα στην άλλη. 

Τέλος από τους παράγοντες που επηρεάζουν περισσότερο την λειτουργία της 

διοίκησης προσωπικού είναι η ανάπτυξη της τεχνολογίας. Το διαδίκτυο και οι νέας 

γενιάς εφαρµογές έχουν φέρει επανάσταση στα συστήµατα HR, βελτιώνοντας 

σηµαντικά την αποδοτικότητα του τµήµατος, βελτιώνοντας τον έλεγχο στη 

µισθοδοσία και τις ασφαλιστικές εισφορές, αυτοµατοποιώντας τις νοµικές 

διαδικασίες και χαµηλώνοντας το κόστος προσέλκυσης προσωπικού. Επιπλέον οι 

πληροφορίες σε ένα τέτοιο σύστηµα είναι εύκολο να διαµοιραστούν οπότε 

διευκολύνεται η συνεργασία µε εξωτερικούς συνεργάτες. Η νέες τεχνολογίες έκαναν 

εφικτή την δηµιουργία εταιρικών ιστότοπων στους οποίους µπορούν οι εργαζόµενοι 

να έχουν πρόσβαση σε επιµορφωτικά προγράµµατα (e-learning tools) η πρόσβαση σε 

δικές τους πληροφορίες χωρίς να σπαταλάνε τον χρόνο του τµήµατος HR. Κάποιες 

εταιρίες πάντως θεωρούν ότι η τεχνολογία HR δεν θα τους δώσει συγκριτικό 

πλεονέκτηµα ή ότι η σωστή εφαρµογή της θα έχει υπερβολικό κόστος. Για αυτές τις 

εταιρίες η λύση του outsourcing είναι µία καλή εναλλακτική. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2: ΤΜΗΜΑ ΑΝΘΡΩΠΙΝΩΝ ΠΟΡΩΝ ΚΑΙ 

ΕΞΩΤΕΡΙΚΟΙ ΣΥΝΕΡΓΑΤΕΣ 

 

 

 

2.1 Γενικά 

Η σηµερινή λειτουργία του τµήµατος ανθρωπίνων πόρων αντιµετωπίζει αρκετές 

προκλήσεις οι οποίες έχουν να κάνουν µε αµφιβολίες γύρο από το πόσο 

αποτελεσµατικά λειτουργεί, τι ακριβώς κάνει, πως το κάνει, και ποιος είναι ο 

απώτερος στόχος του. 

Τα κίνητρα της λειτουργίας HR παραδοσιακά αναλύονταν µε βάση τρεις άξονες: 

1) Την µείωση των λειτουργικών εξόδων της επιχείρησης και/ ή την βελτίωση 

του επιπέδου των υπηρεσιών της (λειτουργικός άξονας) 

2)  Την βελτίωση των λειτουργικών (π.χ. µισθοδοσία) και παραδοσιακών της 

επιδόσεων (π.χ. πρόσληψη προσωπικού, νοµική συµµόρφωση) σε σχέση µε τις 

διαρκώς αυξανόµενες απαιτήσεις των άλλων διευθυντικών στελεχών, των 

εξωτερικών ανταγωνιστών, η αλλα τµήµατα HR στον κλάδο (συγκριτικός άξονας) 

3) Την εκπλήρωση των στρατηγικών αναγκών της επιχείρησης  

Όµως πλέον στις αναπτυγµένες οικονοµίες µπορούµε να βάλουµε και έναν τέταρτο 

άξονα ο οποίος έχει να κάνει µε την τεχνολογία και την εξέλιξη του HR. Το γιατί 

συνοψίζεται από τον John Kay έναν Άγγλο οικονοµολόγο ο οποίος ισχυρίστηκε πως 

δεν αποτελεί µόνο η καινοτοµία η οι γνώσεις που παρέχουν συγκριτικό πλεονέκτηµα, 

αλλά και η φήµη ενός οργανισµού. Έτσι το τµήµα ανθρωπίνων πόρων πρέπει να 

φροντίσει η εταιρία να είναι και σωστή στα µάτια των πελατών τωρινών ή 

µελλοντικών, των υπαλλήλων καθώς και των κρατικών φορέων. 

Οι προκλήσεις που παρουσιάζουν αυτοί οι άξονες αξιολόγησης προκαλούν την 

ύπαρξη δύο διακριτών και συχνά αντίθετων πιέσεων µέσα στους οργανισµούς. Η 

πρώτη είναι η προτίµηση εξωτερικού η εσωτερικού τµήµατος για την κάλυψη των 
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αναγκών αυτών η οποία σε µεγάλο βαθµό µεταφέρεται στις λειτουργικές και 

αντίστοιχα στρατηγικές ανάγκες του τµήµατος. Η δεύτερη έχει να κάνει µε το αν το 

στρατηγικό ή το λειτουργικό κοµµάτι προσδίδουν απτή αξία στους µετόχους της 

επιχείρησης καθώς και µε το αν αυτά τα κοµµάτια έχουν αντίκτυπο σε πάνω από έναν 

τοµείς. 

 (σχ.1) 

 

 

 
Externally focused 

 
The business The reputational 

strategy drivers  drivers 
• Innovation and Corporate branding 

differentiation and legitimacy with 
• Customer-intimacy external stakeholders 
• Economies of Scale  through CSR, 

governance, human 
capital accounting 

 
Unitary Plural 
focus focus 

 
Cost drivers Internal 

professional 
service drivers 

• HR efficiency and Demand from 

organization employees 
• HR headcount managers 

partners, and 
contractors 

 
Internally focused 

    

    

 

Αυτές οι παράµετροι που παρουσιάζονται στο παραπάνω πλέγµα µας βοηθάνε να 

καταλάβουµε µε ποιόν τρόπο διάφορες οµάδες διευθυντών HR έχουν αναπτύξει 

εσωτερικές στρατηγικές για να αντιµετωπίσουν τις εξωτερικές προκλήσεις  που 

θέτουν οι ανταγωνιστικές εταιρίες µε βάση αυτές τις παραµέτρους. Η πρώτη από 

αυτές τις στρατηγικές είναι η αναδιοργάνωση της ίδιας της λειτουργίας του τµήµατος 

ανθρωπίνων πόρων συνδυάζοντας διάφορες µορφές  µιας διαδικασίας που ονοµάζεται 

«µετασχηµατισµός» του HR (κατά κύριο λόγο µε την χρήση κοινών υπηρεσιών, 

στρατηγικών 
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Και επιχειρηµατικών συνεργασιών) στα πλαίσια µιας διαδικασίας που έχει 

διατυπωθεί στην θεωρία του HR από τους Ulrich και Brockbank (2005), µε την 

εξωτερική ανάθεση και, σε ορισµένες περιπτώσεις την ανάθεση σε υπεράκτιες 

εταιρίες συγκεκριµένων βασικών λειτουργιών. Η δεύτερη στρατηγική είναι η 

εκµετάλλευση της τεχνολογίας και των τµηµάτων πληροφοριακών συστηµάτων. 

Αυτά τα δύο σε συνδυασµό αλλάζουν ριζικά τη δοµή του τµήµατος HR. 

 

2.2 Ανάθεση HR σε εξωτερικούς συνεργάτες 

Η ανάθεση σε εξωτερικούς συνεργάτες γίνεται όλο κ πιο ελκυστική για πολλούς 

οργανισµούς. Σε τέτοιες συνεργασίες µία εταιρία συνάπτει σύµβαση µε έναν 

προµηθευτή και νοικιάζει τις δεξιότητες, γνώσεις, την τεχνολογία, τις υπηρεσίες και 

τους υπαλλήλους του για µιια συµφωνηµένη τιµή και χρονική περίοδο για να κάνει 

λειτουργίες που ο πελάτης δεν επιθυµεί πλέον να χειριστεί µονός του. Πολύ βάρος 

έχει δοθεί κυρίως στην ανάθεση σε εξωτερικούς συνεργάτες της εύρεσης προσωπικού 

συµπεριλαµβανοµένων και προσωρινών υπαλλήλων. Ένα άλλο λιγότερο διαδεδοµένο 

κοµµάτι που ανατίθεται σε εξωτερικούς συνεργάτες αλλά αναπτύσσεται γρήγορα 

είναι η ανάθεση λειτουργικών εργασιών όπου ενώ ξεκίνησε µε κάτι όχι τόσο 

σηµαντικό, όπως η µισθοδοσία πλέον γίνεται για σχεδόν όλες τις λειτουργίες του 

τµήµατος ανθρωπίνων πόρων.  

Κάποιοι ειδικοί βλέπουν την ανάθεση σε εξωτερικούς συνεργάτες ως το µέλλον του 

HR. Πιστεύουν ότι τα εσωτερικά τµήµατα θα επικεντρωθούν µελλοντικά στις 

διεργασίες που απαιτεί το στρατηγικό κοµµάτι  της εταιρίας (έχοντας ταυτόχρονα 

συρρικνωθεί σε αριθµό αλλά έχοντας κρατήσει τους πιο ταλαντούχους υπαλλήλους)  

εκχωρώντας όλες τις υπόλοιπες λειτουργίες σε εξωτερικούς συνεργάτες οι οποίοι θα 

ειδικεύονται στις επιµέρους διαδικασίες. Άλλοι πάλι διατηρούν τις αµφιβολίες τους 

για το εάν είναι εφικτό να διαχωριστούν οι διαδικασίες του HR τόσο καθαρά. 

Πράγµατι η ανάθεση σε εξωτερικούς συνεργάτες εµπεριέχει πιθανά ρίσκα όσο και 

πλεονεκτήµατα: οι εταιρίες µπορεί να βρεθούν να εξαρτώνται από τους προµηθευτές 

σε µεγαλύτερο βαθµό από ότι θα ήθελαν, ή µπορεί να αποδυναµωθούν σε βασικές 

στρατηγικές δεξιότητες αν δεν προσέξουν. 
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Η εκχώρηση λειτουργιών εώς τώρα αντιµετωπιζόταν σαν µια απόφαση όπως το αν 

συµφέρει να φτιάξει κανείς κάτι ή να το αγοράσει, δηλαδή αναλυόταν αποκλειστικά 

µε οικονοµικούς όρους. Πλέον όµως οι διευθυντές των τµηµάτων συνυπολογίζουν 

και την πρόσθετη αξία που προσδίδει µία διαδικασία στην επιχείρηση ή το επιπλέον 

κόστος για άλλες διεργασίες σε περίπτωση που µια διαδικασία εκχωρηθεί και όχι 

απλά το πόσο κοστίζει.  

Στον παρακάτω πίνακα βλέπουµε ποιες διεργασίες αναθέτονται σε εξωτερικούς 

συνεργάτες 
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2.3 Τάσεις στις εταιρίες HR-BPO 

  Αυξηµένη παραµετροποίηση. Οι λειτουργίες του HR διαφέρουν από εταιρία όµως η 

παραµετροποίηση είναι ακριβή, έτσι το να µπορεί να παραµετροποιήσει µία εταιρία 

τις διαδικασίες της ώστε να έχουν ευρύ πεδίο εφαρµογών είναι αυξηµένης σηµασίας.  

  Ολοκληρωµένα συστήµατα. Πολλοί πάροχοι υπηρεσιών HR πλέον παρέχουν λύσεις 

για την κάλυψη όλων των αναγκών του τµήµατος HR. Παρόλα αυτά οι εταιρίες είναι 

επιφυλακτικές στο να εµπιστευτούν όλη τη διαδικασία του HR σε έναν πάροχο. 

  Συµµαχίες. Αν ένας πάροχος υπηρεσιών δεν έχει τη δυνατότητα να καλύψει ένα 

κοµµάτι του HR µπορεί να αποκτήσει τη δυνατότητα να το καλύψει µέσω 

στρατηγικών συµµαχιών. 

  Τεχνολογία. Από τους διάφορους παράγοντες που επηρεάζουν το HR, η εξέλιξη της 

τεχνολογίας είναι ο πιο σηµαντικός από άποψη ζήτησης οι υπάλληλοι έχουν 

συνηθίσει την χρήση υπολογιστών και την αµεσότητα που παρέχουν παρασύροντας 

τα τµήµατα HR να παρέχουν πρόσβαση σε επαναστατικά συστήµατα HRIS  τα οποία 

συνεπάγονται αύξηση αποδοτικότητας του τµήµατος, αυξηµένο έλεγχο διαδικασιών 

µισθοδοσίας, ασφαλιστικών εισφορών και πτώση στο κόστος προσλήψεων. 

  Οι νέες τεχνολογίες παρέχουν ευκαιρίες να ελαχιστοποιηθεί το κόστος και να 

αυξηθεί η αποτελεσµατικότητα του HR. ∆ικτυακές πύλες HR διευκολύνουν το 

διαµοιρασµό δεδοµένων, παρέχουν 24ώρη πρόσβαση σε ενηµερωµένες πληροφορίες, 

εργαλεία διοίκησης (εργαλεία προσλήψεων, αξιολογήσεις προσωπικού κ.α.). Πολλές 

εταιρίες µπροστά στο κόστος µίας τέτοιας λύσης προτιµούν τη λύση των εξωτερικών 

συνεργατών. 

 

 

2.4 Τµηµατοποίηση αγοράς 

Καθώς η ανάθεση λειτουργιών του τµήµατος ανθρωπίνων πόρων έγινε κοινή 

πρακτική τρία κυρίως κοµµάτια εµφανίστηκαν: οι συµβουλευτικές εταιρίες, οι 

διεκπεραιωτές διοικητικών εργασιών, και οι εταιρίες που παρέχουν τεχνολογικές 
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λύσεις. Μέσα σε κάθε ένα από αυτά τα κοµµάτια οι εταιρίες διαφέρουν στον βαθµό 

εξειδίκευσης και στο εύρος των υπηρεσιών που προσφέρουν. Αναλυτικότερα: 

Συµβουλευτικές HR: H συµβουλευτική για το τµήµα ανθρωπίνων πόρων αποτελεί 

τεράστια βιοµηχανία. Οι περισσότερες συµβουλευτικές προσφέρουν υπηρεσίες 

σχετικές µε το HR, κάποιες από αυτές τις εταιρίες καθετοποιούνται για να καλύψουν 

περισσότερα από 1 κοµµάτια του hr outsourcing όµως επί το πλείστον πρόκειται για 

εξειδικευµένες εταιρίες πάνω σε 1 αντικείµενο (Ενδεικτικά αναφέρουµε τις Mercer 

Human Resource Consulting and Watson Wyatt World wide). Οι σύµβουλοι σε αυτή 

την κατηγορία έχουν ως αντικείµενο σχεδόν τα πάντα από την χάραξη εταιρικής 

στρατηγικής, την διαχείριση συγχωνεύσεων την στρατηγική προαγωγών ως την 

εξέλιξη εκπαιδευτικών προγραµµάτων η την διαχείριση ασφαλιστικών εισφορών. 

Μεγάλο µέρος των καθηκόντων τους βασίζεται στην ανάλυση δεδοµένων και 

χρηµατοοικονοµικών στοιχείων της επιχείρησης που τους προσλαµβάνει. Ένας άλλος 

τοµέας που δραστηριοποιούνται οι επιχειρήσεις αυτές είναι η εφαρµογή του e-HRM η 

µεταφορά δηλαδή ολόκληρης της λειτουργίας του HR online. 

 

Πάροχοι διοικητικών υπηρεσιών: εταιρίες που χειρίζονται κυρίως την µισθοδοσία και 

τις ασφαλιστικές εισφορες. ADP, eBenefits 

 

∆ιαµεσολαβητές τεχνολογικών εφαρµογών - HRIS : κάποιες εταιρίες προτιµούν να 

κρατήσουν τις επιµέρους λειτουργίες HR είτε από φόβο απώλειας δεδοµένων, είτε 

από υπερβολικά υψηλό κόστος. Αυτοί καταφεύγουν σε εταιρίες που τους πουλάνε 

προγράµµατα (φτιαγµένα κατά παραγγελία ή όχι). Σε αυτή την κατηγορία είναι και οι 

εταιρίες Application Service Providers (ASP) (π.χ. Corio). Το HRIS είναι απλά 

τεχνολογικές εφαρµογές που έχουν να κάνουν συγκεκριµένα µε το κοµµάτι του HR. 

Σε αυτή την κατηγορία υπάγονται εταιρίες που αυτοµατοποιούν συστήµατα 

µισθοδοσίας (όπως η ADP) ή εταιρίες που αυτοµατοποιούν τα συστήµατα 

προσλήψεων, η παρακολούθησης των επιδόσεων των εργαζοµένων (peoplesoft). 
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Εταιρίες προσωρινής απασχόλησης – γραφεία ευρέσεως εργασίας : Οι εταιρίες αυτές 

συµπληρώνουν και σε πολλές περιπτώσεις υποκαθιστούν το κοµµάτι των 

προσλήψεων της εταιρίας. Μπορεί να καλύπτουν απλά προσωρινές θέσεις εργασίας 

χρεώνοντας ένα ποσοστό στις ωριαίες απολαβές των εργαζοµένων που παρέχουν ως 

αµοιβή, η την πλήρωση θέσεων πλήρους απασχόλησης όπου χρεώνουν εφάπαξ ένα 

ποσοστό του ετησίου µισθού του εργαζόµενου.  

 

Οριζόντιο / κάθετο εύρος: Κάποιες εταιρίες ειδικεύονται σε ένα από τα κοµµάτια του 

HR ενώ άλλες παρέχουν υπηρεσίες όπου τους ζητηθεί (οριζόντιο εύρος) επίσης 

υπάρχουν εταιρίες που ασχολούνται και µε τα τρία επιµέρους κοµµάτια της αγοράς 

(κάθετη οργάνωση) του outsourcing οι οποίες µπορούν να αναλάβουν ολόκληρη τη 

διαδικασία του HR. 

 

2.5 Κριτήρια ανάθεσης 

Όταν καταφεύγει κανείς στη χρησιµοποίηση εξωτερικών συνεργατών υπάρχει ένα 

ευρύ φάσµα επιλογών, από την ανάθεση του 100% της διαδικασίας του HR εως την 

απλή ανάθεση ενός κοµµατιού µίας λειτουργίας του. Ο τρόπος που θα επιλεγεί από 

την επιχείρηση καθώς και ο τύπος της σύµβασης που θα προτιµηθεί διαφέρει ανά 

περίπτωση όµως καθορίζει τα χαρακτηριστικά του νέου τµήµατος HR σε τοµείς όπως 

η ευελιξία του, ή ο βαθµός εξειδίκευσης 

Υπάρχουν τρεις γενικές κατηγορίες που πρέπει να λάβει κανείς σοβαρά υπ’όψιν πριν 

να καταφύγει σε εξωτερικούς συνεργάτες:  κίνδυνοι σύναψης συµβολαίου, τεχνικοί 

κίνδυνοι, στρατηγικοί παράγοντες. Καθεµία από αυτές περιλαµβάνει αρκετές 

παραµέτρους. 

Α) κίνδυνοι σύναψης συµβολαίου 

Η ανάθεση σε εξωτερικούς συνεργάτες συνεπάγεται την ανάληψη ρίσκου από την 

πλευρά της επιχείρησης η οποία έχει να κάνει κυρίως στο ότι µε την εκχώρηση 

οποιασδήποτε διεργασίας εκχωρεί ταυτόχρονα και την διοίκηση της και ως εκτούτου 

τον έλεγχο στο πόσο καλά εκτελείται. 
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Κίνδυνοι εξάρτησης. Υπάρχουν δύο πλευρές κίνδυνου που πρέπει να εξετάσουµε, 

από την µία τον κίνδυνο για τον εκχωρούντα µία διεργασία καθώς µπορεί να βρεθεί 

εξαρτηµένος από τον εξωτερικό συνεργάτη και από την άλλη τον κίνδυνο για την 

εταιρία παροχής υπηρεσιών η οποία µπορεί να πρέπει να κάνει αλλαγές στη 

λειτουργία της για να πάρει ένα µεγάλο συµβόλαιο. Έτσι το να έρθουν σε συµφωνία 

πρέπει να καλύψει πιθανή αβεβαιότητα για την µελλοντική συµφωνία και αν 

υπάρχουν περιουσιακά στοιχεία (υλικής η πνευµατικής φύσης) που θα προκύψουν 

από την συνεργασία πρέπει να επιλυθεί σε ποιόν θα περιέλθει η κυριότητα τους µετά 

την λήξη της. 

Κίνδυνοι διαρροών:  Υπάρχουν δύο ειδών διαρροές που πρέπει να ληφθούν υπ’όψιν. 

Πρώτον υπάρχει το ρίσκο διαρροών εµπιστευτικών πληροφοριών και κατ’επέκταση ο 

κίνδυνος απάτης. ∆εύτερον πληροφορίες που αφορούν καινοτόµα κοµµάτια στον 

τρόπο λειτουργίας της επιχείρησης µπορεί να διαρεύσουν. Ο δεύτερος κίνδυνος είναι 

ακόµα µεγαλύτερος όταν αφορά καινοτοµίες που αντιγράφονται εύκολα ή δεν 

καλύπτονται από πατέντες. 

Εµπιστοσύνη:  Τα συµβαλλόµενα µέρη µπορούν να αυξήσουν την αµοιβαία 

εµπιστοσύνη είτε σε νοµικό επίπεδο (ασφαλιστικές δικλείδες) είτε σε κοινωνικό 

επίπεδο.  Με την σύναψη συµβολαίου κανείς µπορεί να διασφαλιστεί έναντι 

κινδύνων εξάρτησης και διαρροών, όµως συνήθως η σύνταξη ενός συµβολαίου 

κοστίζει πολύ σε χρόνο και σε χρηµατικούς όρους. 

Με δεδοµένο το ενδεχόµενο σύγκρουσης συµφερόντων η σχέση εµπιστοσύνης είναι 

δύσκολο να επιτευχθεί, όµως υπάρχουν παράγοντες όπως η διατήρηση καλής φήµης 

που βοηθάνε σε αυτή την κατεύθυνση. 

Β) Τεχνικοί κίνδυνοι: 

  Τεχνικοί παράγοντες µπορούν να διευκολύνουν ή να δυσκολέψουν την ανάθεση σε 

εξωτερικούς συνεργάτες, και µπορούν να επιδεινώσουν ή να αναιρέσουν τα ρίσκα 

συµβολαίου. 

Αλληλεξάρτηση: Κατά την λήψη της απόφασης για ανάθεση σε εξωτερικό συνεργάτη 

πρέπει να ληφθούν υπ’όψιν όλες οι διεργασίες που εξαρτώνται ή έχουν σχέση µε την 

εργασία που γίνεται outsourced, και αυτό γιατί σε πολλές περιπτώσεις αν δεν γίνει 

ενδελεχής έλεγχος υα επιρρεαστούν αρνητικά κοµµάτια που εκτελούνται in-house. 
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Κρισιµότητα διεργασίας: Όλες οι εταιρίες είναι διστακτικές όταν προτείνεται η 

εκχώρηση κάποιας βασικής διεργασίας όπου πιθανά λάθη θα είχαν σηµαντικό 

αντίκτυπο στην λειτουργία της εταιρίας. 

Βαθµός δεξιότητας προµηθευτή:  Όπως η εµπιστοσύνη µπορεί έως ένα βαθµό να 

αντισταθµίσει τα ρίσκα συµβολαίου, έτσι και ο βαθµός δεξιότητας του προµηθευτή 

µπορεί να αντισταθµίσει τους τεχνικούς κινδύνους. Μέσω της ικανοποίησης των 

αναγκών µεγάλου αριθµού πελατών οι προµηθευτές επιτυγχάνουν αυτοµατοποίηση 

της διαδικασίας, εξειδίκευση και δηµιουργία οικονοµιών κλίµακας που σηµαίνει ότι 

µπορούν να παρέχουν το ίδιο ή καλύτερο προϊόν-υπηρεσία από ότι ο πελάτης τους µε 

χαµηλότερο κόστος και καλύτερη ποιότητα. 

Στρατηγικοί παράγοντες:  Σε βάθος χρόνου οι δεξιότητες είναι αποτελέσµατα 

δράσεων οι οποίες µε τη σειρά τους διαµορφώνονται από άλλους παράγοντες, έτσι 

καθώς µπορούµε να αλλάξουµε τα δεδοµένα που ευνοούν την ανάθεση σε εσωτερικό 

τµήµα ή σε εξωτερικό συνεργάτη προκύπτει ένα νέο ερώτηµα, Μπορούµε να 

αποκτήσουµε συγκριτικό πλεονέκτηµα από αυτή τη δραστηριότητα. 

  Αυτό το ερώτηµα µπορεί να αναλυθεί περαιτέρω στα εξής: µπορεί καλύτερες 

επιδόσεις σε αυτό τον τοµέα να είναι πηγή συγκριτικού πλεονεκτήµατος; Και 

µπορούµε να υποστηρίξουµε την σωστή διαχείριση τον αν προκύψει; Αν η απάντηση 

στα 2 αυτά ερωτήµατα είναι ναι τότε ακόµα και µία διεργασία που γίνεται σε µέτρια 

καλό βαθµό αυτή την στιγµή πρέπει να µείνει στα χέρια του εσωτερικού µας 

τµήµατος και να επικεντρώσουµε τις προσπάθειές µας στο να την 

βελτιστοποιήσουµε. 

  Αν η απάντηση είναι όχι, ακόµα και αν µία διεργασία γίνεται σε πολύ καλό βαθµό 

και η ανάθεση σε εξωτερικούς συνεργάτες δεν είναι εύκολη θα µας συνέφερε να 

προσπαθήσουµε να την αναθέσουµε αλλού και να ελευθερώσουµε έτσι τους 

εσωτερικούς πόρους που απασχολεί. 

Παράδειγµα. Ας εξετάσουµε την διεργασία της µισθοδοσίας µε τα παραπάνω 

κριτήρια:  

Κίνδυνος εξάρτησης είναι τα στοιχεία που χρειάζονται για τη διαδικασία της 

µισθοδοσίας σταθερά ή αλλάζουν κατά περίπτωση; Σε περίπτωση που χρειαστεί να 

αλλάξει ο προµηθευτής είναι εφικτό; 



 

19 
 

∆ιαρροές: Υπάρχει κάτι το καινοτόµο στη διαδικασία µισθοδοσίας; Ο µόνος 

παράγοντας που πρέπει να διασφαλισθεί είναι η αξιοπιστία του παρόχου υπηρεσιών 

καθώς θα καταλήξει να διαχειρίζεται προσωπικά δεδοµένα των εργαζοµένων. 

Εµπιστοσύνη: Υπάρχει πάντα η περίπτωση αφού πρόκειται για ολιγοπώλιο να µην 

υπάρχει καλό επίπεδο υπηρεσιών ή η υπηρεσία να είναι ακριβή. 

Αλληλεξάρτηση: Είναι η µισθοδοσία αλληλένδετη µε κάποια άλλη διαδικασία της 

επιχείρησης; 

Κρισιµότητα: Είναι η µισθοδοσία διεργασία πυρήνα που οδηγεί την επιχείρηση σε 

συγκριτικό πλεονέκτηµα; 

Ικανότητα: Ποιος µπορεί να επιτύχει την καλύτερη σχέση απόδοσης τιµής; Το 

εσωτερικό τµήµα ή ένας εξωτερικός πάροχος; 

Στρατηγική σηµασία: Γενικά είναι δύσκολο να δει κανείς τη µισθοδοσία σαν τρόπο 

επίτευξης συγκριτικού πλεονεκτήµατος. 

Έτσι στην περίπτωση της µισθοδοσίας βλέπουµε ότι τα κριτήρια µας δείχνουν την 

επιλογή του εξωτερικού συνεργάτη σαν καταλληλότερη. ∆εν αποτελεί λοιπόν 

έκπληξη ότι η µισθοδοσία είναι η διεργασία που ανατίθεται σε εξωτερικούς 

συνεργάτες πιο πολύ. 

Υπάρχουν βέβαια αυτοί που αµφιβάλλουν ότι οι στρατηγικές πλευρές του HR 

µπορούν να διακριθούν τόσο ξεκάθαρα από τις διαδικαστικές του πλευρές και 

διατηρούν τις επιφυλάξεις τους στο θέµα των εξωτερικών συνεργατών. 

 

Σύνοψη: 

 

• Η ανάθεση σε εξωτερικούς συνεργάτες µπορεί να πάρει διάφορες µορφές 

πράγµα που µπερδεύει τον ακριβή ορισµό της διαδικασίας αυτής. 

• Το πρώτο βήµα για µια εταιρία που ξεκινάει την διαδικασία αναδιοργάνωσης 

του τµήµατος HR της πρέπει να είναι να αξιολογήσει σωστά τους λόγους για τους 

οποίους καταφεύγει σε εξωτερικούς συνεργάτες. 
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• Η σωστή επιλογή εξωτερικών συνεργατών έχει να κάνει µε την επιλογή των 

εργασιών που θα τους ανατεθούν και την σωστή διαµόρφωση πλαισίου συνεργασίας 

ανάµεσα στα 2 µέρη τόσο σε χρονικά όρια όσο και στην επίτευξη στόχων.  

• Η αποτελεσµατικότητα του τελικού αποτελέσµατος της συνεργασίας είναι 

άρρηκτα συνδεδεµένο µε την επιλογή του µοντέλου που ακολουθήθηκε. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3: ΗΛΕΚΤΡΟΝΙΚΗ ∆ΙΟΙΚΗΣΗ 

ΑΝΘΡΩΠΙΝΩΝ ΠΟΡΩΝ E-HRM 

 

 

3.1 Τι είναι το e-HRM 

 

Ένα ευρύ φάσµα των διαδικασιών και πληροφοριών που σχετίζονται µε το τµήµα 

Ανθρωπίνων Πόρων (HR) µπορεί τώρα να χειρισθεί από τους επιµέρους managers µε 

την χρήση συστηµάτων e-HRM («ηλεκτρονική ∆ιοίκηση Ανθρώπινου ∆υναµικού »). 

Οι µεγάλοι παγκόσµιοι προµηθευτές λογισµικού, όπως η SAP, η Oracle και η Lawson 

προµηθεύουν ειδικές εφαρµογές HR ως συστατικά των συστηµάτων ∆ιαχείρισης 

Επιχειρησιακών Πόρων τους (ERP), που συχνά περιλαµβάνουν δυνατότητες 

επεξεργασίας της µισθοδοσίας. Η αγορά, επίσης, περιλαµβάνει ένα µεγάλο αριθµό 

µικρότερων µη-ERP προµηθευτών (συχνά ονοµάζονται «best of breed") που 

ειδικεύονται µόνο στο λογισµικό hr / Μισθοδοσίας, ή ειδικά συστήµατα που 

χειρίζονται µία µόνο πτυχή του ανθρώπινου δυναµικού. Η διαθέσιµη τεχνολογία 

αποτελείται από ισχυρές σχεσιακές βάσεις δεδοµένων περιέχουν δεδοµένα σχετικά µε 

τους υπαλλήλους, τους διευθυντές και τη δοµή του οργανισµού και χρησιµοποιείται 

στην υποστήριξη των διαδικασιών, όπως η πρόσληψη, η διαχείριση των απουσιών, η 

κατάρτιση-αρχειοθέτηση και διαχείριση βάσεων προσωπικών δεδοµένων. Τα 

συστήµατα αυτά είναι συνήθως προσβάσιµα από το διαδίκτυο, επιτρέποντας την 

κατανοµή των δεδοµένων και των διαδικασιών για τους διαχειριστές, υπάλληλους, 

αιτούντες και άλλες οµάδες, είτε βρίσκεται κανείς στο γραφείο, στο σπίτι ή 

οποιαδήποτε θέση µε κατάλληλη σύνδεση στο internet. Πάνω από το 90% των 

οργανισµών των ΗΠΑ χρησιµοποιούν web-based τεχνολογία HR για την υποστήριξη 

των διοικητικών πράξεων (CedarCrestone, 2009). Ενδεικτικό της σηµασίας των  

εφαρµογών e-HRM είναι το γεγονός ότι αποτελούν µια βιοµηχανία της τάξεως των  $ 

$ 5,7 δις ετησίως, ποσό που δαπανάται παγκοσµίως στις εφαρµογές αυτές (IDC, 

2007).  
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«Σε πολλές περιπτώσεις, η τεχνολογία είναι το εύκολο µέρος. Το δύσκολο µέρος 

είναι το πώς θα το εφαρµόσετε στην επιχείρησή σας, πώς να βελτιστοποιήσετε τις 

διαδικασίες σας, πώς µπορείτε να βρείτε νέους τοµείς συνεργασίας, πώς να µειώσετε 

τον κίνδυνο, πώς θα γίνετε πιο ανταγωνιστικοί, πώς θα ευχαριστήσετε τους πελάτες 

σας περισσότερο και πώς θα επιδιώκετε διαρκώς την καινοτοµία "(Information 

Week, Ιούνιος 2004). 

Η προσφορά συνοψίζει αποτελεσµατικά πώς βλέπω τον τελικό σκοπό της e-HRM 

(και όλων των τεχνολογιών), η οποία αφορά τον ευρύτερο οργανωτικό αντίκτυπο και 

την ανάγκη για προσανατολισµό στα αποτελέσµατα στις επιχειρήσεις, αντί να 

επικεντρωνόµαστε στα τεχνικές πτυχές της εφαρµογής. 

Η ανάπτυξη του e-HRM συµπίπτει µε την ταχεία επέκταση του Ίντερνετ, το οποίο 

έφερε σε χαµηλό κόστος πρόσβασης µαζικό περιεχόµενο στο γενικό πληθυσµό. Σε 

µεγάλο µέρος του δυτικού ηµισφαιρίου, τα άτοµα έχουν γίνει όλο και τεχνολογικά 

εξελιγµένα, µε τον αυξανόµενο αριθµό των ατόµων που εξαρτώνται από το διαδίκτυο 

για να τρέξουν διαδικασίες της προσωπικής και επαγγελµατικής ζωής τους, όπως on-

line αγορές, τη θέσπιση ασφάλισης, κρατήσεις για διακοπές και τη διαχείριση των 

τραπεζικών λογαριασµών. Υπάρχει τώρα µια προσδοκία για αµεσότητα στις σχέσεις 

µε τους παρόχους υπηρεσιών, δυνατότητα να συγκρίνουν τα προϊόντα, γρήγορη 

πρόσβαση σε πληροφορίες, να λαµβάνουν εικονικά όλο το εικοσιτετράωρο πρόσβαση 

και την επίλυση προβλήµατα γρήγορα (Sobkowiak & LeBleu, 1996).  Η πρόσβαση σε 

υπηρεσίες Ανθρώπινου ∆υναµικού µέσω του intranet / internet έχει γίνει πλέον ένα 

τυποποιηµένο χαρακτηριστικό γνώρισµα πολλών επιχειρήσεων, και έχει ως 

αποτέλεσµα από πλευράς  εργαζοµένων να περιµένουµε υψηλά επίπεδα υπηρεσιών, 

συµπεριλαµβανοµένης της πρόσβασης στις πληροφορίες πολιτικής, τα στοιχεία 

αµοιβών και on-line πρόσβαση στις συναλλαγές, όπως αποζηµιώσεων για τα έξοδα. 

Η τεχνολογία συνήθως στηρίζει λύσεις παράδοσης HR όπως οι κοινές υπηρεσίες και 

η εξωτερική ανάθεση και γενικά θεωρείται ότι είναι η «Κόλλα» που συγκρατεί τα 

µοντέλα παροχής υπηρεσιών HR  (Palmer & Hunter, 2008). Ωστόσο, σε ορισµένους 

οργανισµούς, οι καθυστερήσεις στην εισαγωγή των τεχνολογία σηµαίνει ότι οι 

εργαζόµενοι έχουν καλύτερη πρόσβαση στην τεχνολογία στο σπίτι από ό, τι έχουν 

στη θέση εργασίας τους. Αν και η λειτουργία HR ήταν ένας από τους πρώτους για να 

επωφεληθούν των ηλεκτρονικών υπολογιστών (Μέσω των συστηµάτων έγκαιρης 
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µισθοδοσίας στη δεκαετία του 1950), έχει σχετικά αργή για την εφαρµογή και να 

αξιοποιήσει του διαδικτύου και άλλων τεχνολογικών λύσεων. Αν και η διοικητική 

λειτουργικότητα που παρέχει η τεχνολογία έχει χρησιµοποιηθεί µε επιτυχία από 

πολλούς ως ένα µέσο για την µείωση λειτουργικών δαπανών, τα στοιχεία δείχνουν ότι 

η εκµετάλλευση των οφελών της συχνά περιορίζεται σε διοικητικές εφαρµογές και 

µόνο µια µειοψηφία έχει επεκτείνει τη χρήση της τεχνολογίας πέραν των βασικών 

λειτουργιών. Όπως ο Hendrickson (2003, p.392) παρατηρεί, το επάγγελµα του HR 

έχει "περάσει την τελευταία δεκαετία προσπαθώντας να φτάσει της άλλες λειτουργίες 

των επιχειρήσεων στον τοµέα της ολοκλήρωσης µε επιτυχία της ενσωµάτωσης των 

τεχνολογικών εφαρµογών στις διαδικασίες του. " 

 

3.2 Παράγοντες που εµποδίζουν την διάδοση του E-HRM 

  Η προοπτικές του e-HRM παραµένουν ανεκµετάλλευτες σε πολλούς οργανισµούς 

καθώς συνήθως εφαρµόζεται σε βασικές διοικητικές διεργασίες, στοχεύοντας 

αποκλειστικά στη µείωση των λειτουργικών εξόδων της λειτουργίας του τµήµατος 

ανθρωπίνων πόρων. Πολλοί επαγγελµατίες του τµήµατος ακόµα προσπαθούν να 

αφοµοιώσουν τις εξελίξεις στον τοµέα της τεχνολογίας και ως εκ τούτου δεν µπορούν 

να καταλάβουν και να αξιοποιήσουν την προοπτική που έχει στην αύξηση της 

παραγωγικότητας, και την στρατηγική τους συµβολή για την εταιρία. Η τεχνολογία 

πολλές φορές εκλαµβάνεται ως ένα διαδικαστικό εργαλείο και ως αποτέλεσµα 

δύσκολα βρίσκει την θέση της στα διοικητικά συµβούλια των εταιριών. 

Σε πολλούς οργανισµούς η τεχνολογικές εφαρµογές του HR αντιµετωπίζονται 

αποκλειστικά ως διεκπερωτικές στη φύση τους, πράγµα το οποίο εγείρει µία σειρά 

ερωτηµάτων σχετικά µε την διαδικασία µέσα από την οποία οι εν λόγω εταιρίες 

καταλαβαίνουν, αξιολογούν, σχεδιάζουν και εφαρµόζουν το e-HRM µένει 

ανεκµετάλλευτο. Μπορεί κανείς να ισχυριστεί ότι λόγω της τεχνολογικής φύσης του 

e-HRM οι επαγγελµατίες του HR πρέπει να βασιστούν στις γνώµες των συναδέλφων 

τους από το τµήµα τεχνολογικών εφαρµογών πράγµα που δεν τους επιτρέπει να 

διαµορφώσουν εύκολα δική τους εικόνα. 

Εναλλακτικά ίσως να µην είναι και στην φύση των επαγγελµατιών του HR να 

ασχοληθούν µε την τεχνολογία αφού το κεντρικό κοµµάτι της δουλειάς τους είναι ο 
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άνθρωπος. Σαφώς η χρήση της τεχνολογίας πρέπει να είναι σε λογικά πλαίσια και να 

εξυπηρετεί κάποιο σκοπό, όµως πιθανώς και να είναι η µη ύπαρξή τους αυτό που 

εµποδίζει τους ανθρώπους του HR να την αξιοποιήσουν. Αυτό έχει ως αποτέλεσµα οι 

οργανισµοί να καταφεύγουν σε απλοποιηµένες στρατηγικές που οδηγούν στην 

υιοθέτηση του λειτουργικού κοµµατιού της τεχνολογίας και όχι στην κατάρτιση ενός 

σχεδίου που θα εκµεταλλεύεται την στρατηγική προοπτική του e-HRM και θα οδηγεί 

στην επίτευξη συγκριτικού πλεονεκτήµατος.  

3.3 Στάδια ανάπτυξης του e-HRM 

Αν και η λειτουργία του HR ήταν η πρώτη που εκµεταλλεύτηκε τη χρήση 

υπολογιστών, άρχισε σχετικά να ενσωµατώσει και να εκµεταλλευτεί το ίντερνετ και 

άλλες τεχνολογικές λύσεις. Ενώ άλλες λειτουργίες εκµεταλλεύτηκαν την τεχνολογία 

σε τοµείς όπως οι οικονοµικές αναφορές ή το ηλεκτρονικό εµπόριο το HR  επιµένει 

να χρησιµοποιεί τα µέσα αυτά σε διαδικαστικές λειτουργίες. Οι πιο πολλοί 

οργανισµοί επενδύουν σε συστήµατα διεκπεραιωτικών λειτουργιών και όχι σε 

συστήµατα που έχουν στρατηγικές εφαρµογές. Με την εξάπλωση του διαδικτύου και 

την εξέλιξη στις εφαρµογές των υπολογιστών παράλληλα µε την µείωση του κόστους 

τους θα έπρεπε να έχουµε πιο εξελιγµένη χρήση της τεχνολογίας όµως το τµήµα HR 

επιµένει να την χρησιµοποιεί για την µείωση του λειτουργικού κόστους του και όχι 

για κοµµάτια του δηµιουργούν προστιθέµενη αξία όπως η διοίκηση προσωµικού. 

Ταυτόχρονα όµως τα διευθυντικά στελέχη έχουν συνηθίσει την χρήση της 

τεχνολογίας στην καθηµερινή τους ζωή και συνειδητοποιούν την προοπτική που έχει 

για πιο εξελιγµένη χρήση. Η τεχνολογία αλλάζει τον τρόπο µε τον οποίο δουλεύουµε 

και θα καθορίσει το µέλλον του τµήµατος HR (Ulrich 1997 a.p. 178). 

Παρατηρώντας την εφαρµογή του e-HR σε επιχειρήσεις διακρίνουµε τρία στάδια 

ανάπτυξης: 

Στάδιο 1: Αναπαραγωγή. Σε αυτό το στάδιο οι οργανισµοί απλά ανανεώνουν την ήδη 

υπάρχουσα τεχνολογία, κυρίως επειδή έχει γίνει δύσχρηστη χωρίς όµως να αλλάζουν 

το πεδίο εφαρµογών της. Συχνά δεν γίνεται µε γνώµονα τη βελτίωση των υπηρεσιών. 

Αυτά τα σχέδια επικεντρώνονται στην τεχνολογία, την µείωση των λειτουργικών 

εξόδων και τις υποστηρικτικές λειτουργίες και όχι στην δηµιουργία προστιθέµενης 

αξίας. Αν και αυτό το στάδιο δεν έχει στρατηγική σηµασία είναι σηµαντικό να µην το 
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απαξιώσουµε εντελώς καθώς είναι το πρώτο βήµα για εναρµόνιση της λειτουργίας 

του e-HR µε τις ανάγκες της επιχείρησης. 

Στάδιο 2: Επέκταση. Σε αυτό το στάδιο όχι µόνο αναβαθµίζεται η υπάρχουσα 

τεχνολογία αλλά βελτιώνονται και οι εφαρµογές της και επεκτείνεται το πεδίο όπου 

χρησιµοποιείται. Συνήθως υπάρχει κάποια σκοπιµότητα πριν την εφαρµογή αυτού 

του σταδίου όπως για παράδειγµα η χρησιµοποίηση του ίντερνετ για διαδραστικές 

µορφές εξυπηρέτησης υπαλλήλων. Αυτό το στάδιο εµπεριέχει κάποιο ρίσκο στην 

εφαρµογή του όµως αν τα πράγµατα δεν πάνε καλά οι αρνητικές συνέπειες είναι 

περιορισµένων διαστάσεων. Από στρατηγικής άποψης σε αυτό το στάδιο η 

δηµιουργία συγκριτικού πλεονεκτήµατος δεν αποτελεί µέρος του σχεδίου. 

Στάδιο 3: Εξέλιξη. Σε αυτό το στάδιο έχουµε µία επαναστατική αναδόµηση του 

µοντέλου υπηρεσιών του τµήµατος HR προσθέτοντας τη χρήση κέντρων 

εξυπηρέτησης, εξωτερικών συνεργατών και στρατηγικών συνεργασιών.  

Η χρήση της τεχνολογίας επιτρέπει τη δηµιουργία πολύ αποκεντρωµένων υπηρεσιών 

HR  µε αυξηµένες ευθύνες για τους περιφερειακούς διευθυντές και την αφοσίωση του 

προσωπικού HR στη χάραξη στρατηγικής. Για παράδειγµα οι διευθυντές έχουν 

πρόσβαση σε πραγµατικό χρόνο στο σύστηµα µπορούν να πραγµατοποιήσουν 

προσλήψεις και απολύσεις και πρόσβαση σε όλες τις υπηρεσίες του τµήµατος HR. Η 

τεχνολογία εδώ έχει πραγµατικά εξελικτικό ρόλο µε τεράστια οφέλη για την 

επιχείρηση αναπροσδιορίζοντας τον ρόλο του τµήµατος HR των διευθυντών και σε 

κάποιες περιπτώσεις και των εργαζοµένων. Απαιτείται µεγάλη επένδυση τόσο σε 

υποδοµές όσο και σε πόρους για να έρθει σε πέρας όµως τα οφέλη που προκύπτουν 

την αντισταθµίζουν. Η τεχνολογία HR είναι κεντρικό κοµµάτι της χάραξης 

στρατηγικής και χρησιµοποιείται για την δηµιουργία νέων υπηρεσιών και τον 

καθορισµό νέων βάσεων αξιολόγησης επιδόσεων. 

 

3.4 Οπτική απεικόνιση e-HRM 

Ο παρακάτω πίνακας µας παρουσιάζει οπτικά την δοµή του e-HRM σαν µία σειρά 
διαδοχικών στρωµάτων που έχει σαν βάση τις τεχνολογικές δοµές όπως τις βάσεις 
δεδοµένων και το λειτουργικό σύστηµα, και το βασικό σύστηµα HRIS το οποίο 
καθιστά δυνατή την καταχώρηση των δεδοµένων ώστε να είναι εύκολα προσβάσιµα 
και αξιοποιήσιµα, πάνω σε αυτό το υπόβαθρο γίνεται εφικτή η εφαρµογή των 
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λειτουργικών διεργασιών του τµήµατος. Η εφαρµογή των επιχειρησιακών γνώσεων 
µας επιτρέπει να επεξεργαστούµε τα δεδοµένα ώστε να τα αξιοποιήσουµε 
καταλλήλως και να τα παρουσιάσουµε µέσω του δικτύου. Το τελικό στρώµα είναι το 
στρώµα της παρουσίασης µέσω του οποίου τα δεδοµένα είναι προσβάσιµα από τους 
υπαλλήλους η τους διευθυντές των τµηµάτων. Πρέπει να διευκρινίσουµε ότι το 
τελευταίο στρώµα δεν προσθέτει κάποια λειτουργική εφαρµογή απλά δρα σαν 
«παράθυρο» για την παρουσίαση των δεδοµένων. 

Σχ.2 
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3.5 Επιπτώσεις του e-HRM 
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και ο ανθρώπινος παράγοντας στην  εξίσωση αυτό δεν είναι απόλυτα αληθές. Συχνά 

παρατηρείται το φαινόµενο της µη σωστής µετάβασης στα νέα δεδοµένα, ή της καλής 

εφαρµογής του τεχνολογικού κοµµατιού χωρίς όµως την ανάλογη εµφάνιση οφέλους 

για την επιχείρηση. Ακόµα το αν είναι θετικό ένα αποτέλεσµα είναι σχετικό και µε 

την οπτική του καθενός (για παράδειγµα η µείωση προσωπικού). Επιπλέον η επιτυχία 

της µετάβασης έχει να κάνει σε µεγάλο βαθµό µε την ικανότητα των σχεδιαστών του 

νέου συστήµατος όχι µόνο στο σχεδιασµό του αλλά κα στην πρόβλεψη και 
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αντιµετώπιση των πιθανών προβληµάτων στην εφαρµογή και αποδοχή τους. Ο 

παρακάτω πίνακας είναι ενδεικτικός των πιθανών αποτελεσµάτων του e-HR. 
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 Στην σχηµατική απεικόνιση που ακολουθεί βλέπουµε σχηµατικά πως επιτυγχάνεται 

συγκριτικό πλεονέκτηµα µέσω της χρήσης του e-HRM: 
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Επεξήγηση:  

Επίπεδο 1 ∆υνητική αξία: Όταν πρωτοχρησιµοποιήται το e-HRM σε µία εταιρία έχει 

την δυνατότητα να οδηγήσει σε συγκριτικό πλεονέκτηµα µέσω των παρακάτω:  

1) Βελτίωση διεργασιών 

2) Καλύτερη συλλογή δεδοµένων 

3) Αυξηµένο περιεχόµενο 

4) Τεχνολογική υποδοµή 

Πολλοί κάνουν το λάθος να θεωρούν ότι αυτά είναι τα τελικά αποτελέσµατα του e-

HRM που οδηγούν σε συγκριτικό πλεονέκτηµα. Στην ουσία µπερδεύουν το αίτιο 

όπως η βελτίωση διεργασιών µε το αποτέλεσµα µείωση λειτουργικών, το οποίο όµως 

αν δεν εκµεταλλευτούν σωστά δεν θα έχουν το επιθυµητό αποτέλεσµα. 

Επίπεδο 2  ∆ηµιουργία αξίας: είναι ενδιάµεσες ενέργειες ή στρατηγικές που πρέπει να 

γίνουν από την εταιρία για να µεταβεί από το επίπεδο 1 στο επίπεδο 3. 

Επίπεδο 3 Οι τρεις µορφές αποτελεσµάτων που έχουν άµεση αξία µε την επίτευξη 

συγκριτικού πλεονεκτήµατος: Μείωση λειτουργικού κόστους, καλύτερη διοίκηση και 

αύξηση παραγωγικότητας και στρατηγική δυνατότητα. 
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Έρευνα: 

Η έρευνα διεξήχθη σε δείγµα 25 ξενοδοχειακών µονάδων των περιφερειών 

Κυκλάδων και ∆ωδεκανήσων την περίοδο από 10/01/2013 έως 30/04/2013.  

Οι επιχειρήσεις αυτές χωρίζονται σύµφωνα µε τον αριθµό των εργαζοµένων σε αυτές 

σε µεγάλες  (4) µεσαίες (10) και µικρές (12). Από αυτές τµήµα ανθρωπίνων πόρων 

είχαν οι 13 (στις υπόλοιπες τα χρέη του τµήµατος τα επωµιζόταν ο διευθυντής της 

µονάδας) ενώ µε εξωτερικούς συνεργάτες συνεργάζονται µόνιµα ή εποχικά οι 17 ενώ 

χρήση τεχνολογιών e-HRM κάνουν µόνο οι µεγάλες επιχειρήσεις. Αυτό σχηµατικά 

απεικονίζεται ως εξής: 

 

Η συµµετοχή του εξωτερικού συνεργάτη στην διαδικασία της πρόσληψης διαφέρει 

ανάλογα µε την µορφή της σύµβασης και το είδος της θέσης (για παράδειγµα για ένα 

άτοµο στο τµήµα οροφοκοµίας συνήθως όλη η διαδικασία εναπόκειται στον 

εξωτερικό συνεργάτη ενώ για µία διευθυντική θέση του παραχωρείται µόνο το 

screening των υποψηφίων). 

 

Το ποσοστό των υπαλλήλων που αποχωρούν ετησίως παρατηρούµε ότι είναι 

µεγαλύτερο στις µεγάλες ξενοδοχειακές µονάδες και σε αυτό ίσως συµβάλει η 

έλλειψη προσωπικής επαφής διοίκησης εργαζοµένων και η χαµηλή αίσθηση 

εταιρικής ταυτότητας. Επίσης σηµαντικό είναι το γεγονός ότι λόγω της οικονοµικής 
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αβεβαιότητας που υπάρχει αυτή την περίοδο υπάρχει σχετική µείωση της εναλλαγής 

προσωπικού παρά την εποχική φύση της εργασίας. 

 

Οι κυριότερες µέθοδοι προσέλκυσης προσωπικού είναι η κάλυψη µε εσωτερικές 

επαφές (word of mouth) η χρήση αγγελιών και η απευθείας ανάθεση σε εξωτερικό 

συνεργάτη η οποία συµβαίνει σε ειδικές περιπτώσεις µόνο λόγω αυξηµένου κόστους. 

παρουσιάζονται στο σχεδιάγραµµα που ακολουθεί: 
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Τεστ προσωπικότητας στην επιλογή προσωπικού χρησιµοποιεί µόλις µία από τις 

εταιρίες του δείγµατος, κυριότεροι λόγοι για αυτό είναι το υψηλό κόστος και η 

έλλειψη εξειδικευµένου τµήµατος HR. 

 

 

Τα προγράµµατα που χρησιµοποιούν για screening βιογραφικών οι εταιρίες του 

δείγµατος διαφέρουν όπου υπάρχουν και συνήθως αποτελούν κοµµάτι της 

πλατφόρµας HRIS  που χρησιµοποιείται (ενδεικτικά αναφέρουµε τις εταιρίες singular 

logic, oracle, cesanne), ακόµη ο αριθµός συνεντεύξεων που διεξάγονται  για την 

κάλυψη µίας θέσης παρουσιάζει µεγάλες αποκλίσεις ανάλογα µε το είδος της θέσης 

και των όγκο βιογραφικών που της αναλογούν.  
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Συµπεράσµατα  

 Η εφαρµογή τεχνολογιών πληροφοριακών συστηµάτων (IT) στη διοίκηση 

ανθρωπίνου δυναµικού είχε  πολλά θετικά αποτελέσµατα όπως την αλµατώδη 

αύξηση του ρυθµού µε τον οποίο οι επιχειρήσεις συγκεντρώνουν δεδοµένα για τους 

ήδη υπάρχοντες εργαζόµενους σε αυτές ή την εισαγωγή διαδραστικού περιεχοµένου 

στις ιστοσελίδες µέσω του οποίου µπορούν να προσελκύσουν µεγάλο αριθµό 

υποψηφίων για την κάλυψη κενών θέσεων καθώς και να εκπαιδεύσουν το ήδη 

υπάρχον προσωπικό. Η ιδιαιτερότητα της επιστήµης του HR όµως έγκειται στο ότι 

υπάρχουν παράµετροι όπως η επιλογή ταλέντων για διοικητικές θέσεις, ή οι 

προσωπικότητες των υπαλλήλων και η δοµή των κινήτρων που έχει το κάθε άτοµο οι 

οποίες όχι µόνο δεν είναι απόλυτα µετρήσιµες αλλά και να ήταν το κόστος και ο 

χρόνος που θα απαιτούνταν για την µέτρηση τους θα καθιστούσε µια τέτοια 

διαδικασία ασύµφορη.  

 Λαµβάνοντας τα παραπάνω υπ’όψιν µπορούµε να καταλάβουµε πόσο µεγαλύτερη 

βαρύτητα θα έχει το HR µελλοντικά στον τοµέα των υπηρεσιών όπου υπάγονται και 

οι τουριστικές επιχειρήσεις καθώς πέρα από µια διοικητική λειτουργία µπορεί να 

γίνει πηγή συγκριτικού πλεονεκτήµατος για την επιχείρηση. 

 Καταλήγοντας αξίζει να ασχοληθεί κανείς µε τα παρακάτω ερωτήµατα:  

α) Σε θεωρητικό επίπεδο αν µετά την χρησιµοποίηση της τεχνολογίας του σήµερα 

στο HRM και τις γιγαντιαίες αλλαγές που έχουν επέλθει ως επακόλουθο µπορούµε να 

µιλήσουµε για µία νέα επιστήµη δεδοµένου ότι το κοινωνικό κοµµάτι και το 

τεχνολογικό κοµµάτι δεν µπορούν να διερευνηθούν ξεχωριστά αλλά συνδυαστικά, 

και είδη υπάρχουν θεωρίες που θέτουν ένα συστηµικό πλαίσιο αναφοράς το οποίο 

µπορούµε να χρησιµοποιήσουµε ως βάση για τη διερεύνηση τέτοιων µοντέλων. 

β) Οι εταιρίες HR ενσωµάτωσαν γρήγορα τις νέες τεχνολογίες, µε δεδοµένη την 

ελλειπή έρευνα και την επακόλουθη έλλειψη εξειδίκευσης, πόσα από τα δυνητικά 

οφέλη τους εκµεταλλεύονται εναπόκειται στην ποιότητα του προσωπικού τους.  Με 

τα νέα δεδοµένα ποιά είναι τα επιπλέον χαρακτηριστικά που πρέπει να έχει ο ιδανικός 

υποψήφιος για µία θέση e-HRM; 
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 γ) Έχοντας στα χέρια τους τεράστιο όγκο πληροφοριών κ σχετική ευκολία στην 

οµαδοποίηση και ανάλυση τους θα προχωρήσουν οι ειδικοί στο HRM στην ανάπτυξη 

νέων τεχνικών οι οποίες θα απλοποιήσουν περαιτέρω την διαδικασία του HR; 
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Επεξήγηση όρων: 
ADP: Αυτόµατη επεξεργασία δεδοµένων 

ASP: Το internet hosting παρέχει ηλεκτρονικές υπηρεσίες σε πελάτες µέσω ενός 

δικτύου.  Τα λογισµικά που προσφέρονται χρησιµοποιώντας ένα µοντέλο ASP 

µερικές φορές λέγεται κατά παραγγελία λογισµικό ή λογισµικό ως υπηρεσία (SaaS). 

Η πιο περιορισµένη έννοια αυτής της επιχείρησης είναι η παροχή πρόσβασης σε ένα 

συγκεκριµένο πρόγραµµα εφαρµογής (όπως η διαχείριση πελατειακών σχέσεων) 

χρησιµοποιώντας ένα πρότυπο πρωτόκολλο, όπως το HTTP. 

BPO: Business Process Outsourcing Η ανάθεση επιχειρηµατικών διεργασιών σε 

εξωτερικούς συνεργάτες.  

E-HRM: 'E-HRM είναι η εφαρµογή (σχεδιασµός, εφαρµογή και) της τεχνολογίας των 

πληροφοριών τόσο για τη δικτύωση και την υποστήριξη τουλάχιστον δύο ατοµικών ή 

συλλογικών φορέων στην κοινή εκτέλεση των δραστηριοτήτων HR. 

ERP: Enterprise Resource Plan, προγραµµατισµός επιχειρηµατικών πόρων 

HRM: Human resource management (HRM, or simply HR) Είναι η διαχείριση του 

ανθρώπινου δυναµικού ενός οργανισµού. Είναι το τµήµα υπεύθυνο για την 

προσέλκυση, την επιλογή, την κατάρτιση, την αξιολόγηση και επιβράβευση των 

εργαζοµένων, την επίβλεψη και την οργανωτική ηγεσία και τη διασφάλιση της 

τήρησης των όρων απασχόλησης και την εργατική νοµοθεσία. Σε περιπτώσεις όπου 

οι εργαζόµενοι επιθυµούν και είναι νόµιµα εξουσιοδοτηµένοι να κατέχουν συλλογική 

σύµβαση εργασίας, HR θα χρησιµεύσει επίσης ως πρωταρχικός σύνδεσµος της 

εταιρείας µε τους εκπροσώπους των εργαζοµένων (συνήθως ένα εργατικό 

συνδικάτο). 

HRIS - HRMS: αναφέρεται στα συστήµατα και τις διαδικασίες στη διασταύρωση 

µεταξύ της διαχείρισης των ανθρώπινων πόρων (HRM) και της τεχνολογίας των 

πληροφορικών συστηµάτων. Συγχωνεύει το HRM ως επιστήµη, και ιδίως τις βασικές 

δραστηριότητες του ανθρώπινου δυναµικού και των διαδικασιών µε τον τοµέα της 

τεχνολογίας των πληροφορικών συστηµάτων, ενώ ο προγραµµατισµός των 

συστηµάτων επεξεργασίας δεδοµένων έχουν εξελιχθεί σταθερές τυποποιηµένες και 

τα πακέτα της διαχείρισης επιχειρησιακών πόρων (ERP). Σε γενικές γραµµές, αυτά τα 

συστήµατα ERP έχουν την προέλευσή τους σε λογισµικό που ενσωµατώνει 
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πληροφορίες από διαφορετικές εφαρµογές σε µια καθολική βάση δεδοµένων. Η 

σύνδεση των οικονοµικών και ανθρώπινων πόρων σαν ενότητες µέσω µιας βάσης 

δεδοµένων είναι η πιο σηµαντική διάκριση σε σχέση µε τους προκατόχους του, 

γεγονός που καθιστά αυτές τις εφαρµογές λογισµικού και αξιόπιστες και ευέλικτες. 

PEO: Professional employment organizations 

SaaS: Το λογισµικό ως υπηρεσία (SaaS), µερικές φορές αναφέρεται ως "κατά-

παραγγελία λογισµικο" που παρέχεται από την ISVs ή «παρόχους εφαρµογών-

υπηρεσιών" (ASPs), είναι ένα µοντέλο παράδοσης λογισµικού κατά την οποία το 

λογισµικό και τα σχετικά δεδοµένα σε κεντρική φιλοξενείται στο σύννεφο (σε 

εικονικό διαδικτυακο τόπο) . Οι SaaS είναι συνήθως προσβάσιµες από τους χρήστες 

µε ένα τερµατικό µέσω ενός προγράµµατος περιήγησης. SaaS έχει γίνει ένα κοινό 

πρότυπο παράδοσης για πολλές επιχειρηµατικές εφαρµογές, συµπεριλαµβανοµένου 

του Office & Messaging λογισµικού, DBMS λογισµικό, λογισµικό διαχείρισης, 

λογισµικό CAD, ανάπτυξη λογισµικού, εικονικοποίηση, [3], τη λογιστική, τη 

συνεργασία, διαχείριση πελατειακών σχέσεων (CRM), συστήµατα διαχείρισης 

πληροφοριών (MIS), προγραµµατισµό επιχειρηµατικών πόρων (ERP), τιµολόγηση, 

διαχείριση των ανθρώπινων πόρων (HRM), διαχείριση περιεχοµένου (CM) και των 

υπηρεσιών διαχείρισης γραφείου. SaaS έχει ενσωµατωθεί στη στρατηγική του όλες 

τις κορυφαίες εταιρείες επιχειρηµατικού λογισµικού. Ένα από τα µεγαλύτερα σηµεία 

πώλησης για τις εταιρείες αυτές είναι η δυνατότητα για τη µείωση του λειτουργικού 

κόστους από το υλικό outsourcing και συντήρηση λογισµικού και υποστήριξης στον 

πάροχο SaaS. 

   

V-HRM: µια εικονική δοµή που χτίστηκε σε συνεργασία µε και τυπικά 

µεσολαβούµενη από το τµήµα τεχνολογιών πληροφορικής για να βοηθήσει τον 

οργανισµό να αποκτήσει, να αναπτύξει και να χρησιµοποιήσει διανοητικό κεφάλαιο. 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ - ΕΡΕΥΝΑ 
1)Πόσοι υπάλληλοι απασχολούνται στην επιχείρηση σας; Έχετε τµήµα HR στο 

ξενοδοχείο σας; 

2) Συνεργάζεστε µε εταιρίες ευρέσεως προσωπικού και για ποιες θέσεις; 

3) Μέχρι ποιο σηµείο φτάνει η εµπλοκή του εξωτερικού συνεργάτη στη διαδικασία 

πρόσληψης; 

4)Ποιο είναι το ποσοστό υπαλλήλων που αποχωρούν ανά έτος κατά προσέγγιση; 

(turnover rate) 

5)Ποιες είναι οι κυριότερες µέθοδοι προσέλκυσης προσωπικού; 

6)Χρησιµοποιείτε τεστ προσωπικότητας κατά την διαδικασία προσλήψεως; 

7)Ποια προγράµµατα χρησιµοποιείτε για το φιλτράρισµα τον βιογραφικών που 

δεχόσαστε; 

8)Πόσες συνεντεύξεις κάνετε κατά µέσο όρο για την κάλυψη µιας θέσης; 

 

Ξενοδοχεία που συµµετείχαν: Cavo Tagoo, Mykonian collection, Bill and Coo Suites 

and lounge, Belvedere Hotel, Semeli Hotel, San Antonio, San Giorgio, Leto Hotel, 

Hotel Tagoo, Paradise View, Saint John Hotel Villas & Spa, Euroxenia Royal Mare, 

Acrogiali Hotel, Lady Anna Hotel, Sheraton Rhodes Resort, Rodos Park Suites, 

MykonosBlu, Iberostar Odysseus, Kivotos, Mykonos bay Hotel, Mykonos Ammos 

Hotel, Petinos Hotel, Harmony Boutique Hotel, Vencia boutique Hotel, Nissaki 

boutique Hotel 

 

 


