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Περιεχόµενα

1. Εισαγωγικές έννοιες – αποσαφήνιση βασικών εννοιών
2. Οι βασικές λειτουργίες και οι ρόλοι της Διοίκησης Ανθρώπινου 

Δυναµικού
3. Η ανάλυση θέσης εργασίας ως διαδικασία
4. Προγραµµατισµός ανθρώπινου δυναµικού 



Λέξεις – Κλειδιά 

• Ανθρώπινο Δυναµικό (ΑΔ) (Human Resources) 

• Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού (ΔΑΔ) (Human Resources 
Management, HRM)

• Διοίκηση Ταλέντων (Talent Development)

• Στελέχη Πρώτης Γραµµής (Line Managers) 

• Στρατηγική Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού (Strategic Human 
Resources Management, SHRM)



Μαθησιακά Αποτελέσµατα  

• Ορίζετε την έννοια και το περιεχόµενο της ΔΑΔ
• Αντιλαµβάνεσθε τη σηµασία της ΔΑΔ για τους 

σύγχρονους οργανισµούς και τις επιχειρήσεις 
• Αναγνωρίζετε τις αρµοδιότητες του Τµήµατος της 

ΔΑΔ ενός σύγχρονου οργανισµού ή µίας επιχείρησης 
• Κατανοείτε πλήρως τη στρατηγική σηµασία της ΔΑΔ
• Εκτιµάτε σύγχρονες τάσεις και φαινόµενα που 

επηρεάζουν το ΑΔ των σύγχρονων οργανισµών και 
επιχειρήσεων 

• Προσδιορίζετε τη διεθνή διάσταση της ΔΑΔ, την 
εξέλιξη και το µέλλον της. 

 

 

Με την ολοκλήρωση της ενότητας αυτής θα είστε σε θέση να:



Αποσαφήνιση 
βασικών εννοιών



•Τι είναι η εργασία; 
•Πώς αντιλαµβάνεσθε το ανθρώπινο δυναµικό; 
•Ποιος είναι ο ρόλος της ΔΑΔ; 
•Ποιες προσδοκίες έχετε από τη ΔΑΔ; 



Ο ρόλος της Διοίκησης Ανθρώπινου 
Δυναµικού
Τότε …. 

h"ps://www.youtube.com/w
atch?v=ANXGJe6i3G8&t=5s

https://www.youtube.com/watch?v=ANXGJe6i3G8&t=5s
https://www.youtube.com/watch?v=ANXGJe6i3G8&t=5s


Ο ρόλος της Διοίκησης Ανθρώπινου 
Δυναµικού
Σήµερα …. 

https://www.yo
utube.com/wat
ch?v=ukmC6F0J
vQw

https://www.youtube.com/watch?v=ukmC6F0JvQw
https://www.youtube.com/watch?v=ukmC6F0JvQw
https://www.youtube.com/watch?v=ukmC6F0JvQw
https://www.youtube.com/watch?v=ukmC6F0JvQw


Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού (ΔΑΔ)

Ασχολείται µε τις πρακτικές και τις πολιτικές που απαιτούνται 
για την επιµέλεια και διεκπεραίωση των θεµάτων που αφορούν 
στην εύρυθµη και εποικοδοµητική λειτουργία του ανθρώπινου 

δυναµικού (ΑΔ) ενός οργανισµού ή µίας επιχείρησης 
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Οι βασικές πρακτικές 
της ΔΑΔ 



Πρακτικές και πολιτικές ΔΑΔ

• Τη διεξαγωγη ́ αναλυ ́σεων 
εργασίας (καθορισµός της φύσης 
της εργασίας κάθε εργαζοµε ́νου) 

• Το σχεδιασµό των αναγκών σε ΑΔ
• Την προσέλκυση υποψήφιων 
εργαζοµε ́νων 

• Την επιλογη ́ υποψήφιων 
εργαζοµε ́νων 

• Την παροχη ́ κατευθυ ́νσεων και 
την κατάρτιση των εργαζοµε ́νων 

• Την αξιολόγηση απόδοσης των 
εργαζοµε ́νων 

• Τη διαχείριση µισθών και 
ηµεροµισθίων (των αµοιβω ́ν των 
εργαζοµε ́νων) 
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• Την παροχή κινήτρων και 
παροχω ́ν 

• Την επικοινωνι ́α και τη 
διαχει ́ριση των εργασιακω ́ν 
σχέσεων (διεξαγωγή 
συνεντευ ́ξεων, 
συµβουλευτική, εµφυ ́σηση 
πειθαρχι ́ας)

• Ίσες ευκαιρι ́ες, τη 
δεοντολογι ́α και τη θετική 
δρα ́ση 

• Την υγει ́α, την ασφα ́λεια και 
την ηθική αντιµετω ́πιση των 
εργαζοµένων 

• Τη διαχει ́ριση παραπόνων 
και τις εργασιακές σχέσεις 

Εργασιακές 
Πρακτικές 
Υψηλής 

Απόδοσης 



Η σηµασία της ΔΑΔ
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Η ΔΑΔ οδηγεί στην εύρυθµη και αποδοτική διοίκηση του ΑΔ γιατί: 

• Οι εργαζόµενοι δουλεύουν µε τον πλε ́ον αποδοτικό τρόπο.  
• Προσλαµβάνονται οι κατάλληλοι εργαζόµενοι στις κατάλληλες θέσεις 
εργασίας. 

• Περιορίζει τη συχνη ́ εναλλαγη ́ και µετακίνηση του ΑΔ.
• Ανακαλύπτει τα δυνατά και αδύνατα σηµεία των εργαζοµένων ενός 
οργανισµού ή µίας επιχείρησης.
• Το ΑΔ των σύγχρονων επιχειρήσεων και οργανισµών εκπαιδεύεται, 
αναπτύσσεται και σηµειώνει ηψηλούς δείκτες απόδοσης.

• Εξασφαλίζει ίση και δίκαια µεταχείριση για όλους τους εργαζοµένους 
ανεξάρτητα από το επίπεδο της εργασιακής ιεραρχείας που 
απασχολούνται.

• Οι οργανισµοί και οι επιχειρήσεις εφαρµόζουν ορθές πρακτικές σύµφωνα 
µε τη νοµοθεσία που ισχύει σε κάθε χώρα περί ασφαλούς εργασίας.



Οργάνωση αρµοδιοτήτων 
του τµήµατος της ΔΑΔ
• Υπεύθυνοι προσλη ́ψεων: 

Διατηρούν επαφή µε την τοπική 
κοινότητα και δηµοσιοποιούν 
προσκλήσεις για την αναζήτηση 
υποψηφίων µε τα καταλληλά 
χαρακτηριστικά́

• Εκπρόσωποι ίσων ευκαιριών 
απασχόλησης η ́ συντονιστές θετικη ́ς 
δράσης: 

Διερευνούν και διευθετούν παράπονα 
που σχετίζονται µε τις ίσες ευκαιρίες 
στην απασχόληση, εξετάζουν τις 
πρακτικε ́ς της εταιρείας για να 
εντοπιστούν τυχόν παραβάσεις της 
νοµοθεσίας, ενω ́ συντάσσουν και 
υποβάλλουν σχετικές εκθέσεις 
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• Αναλυτές εργασίας:
 Συγκεντρω ́νουν και εξετάζουν 
αναλυτικε ́ς πληροφορίες σχετικά 
µε τα καθήκοντα κάθε θε ́σης, 
προκειµε ́νου να συνταχθούν οι 
αντίστοιχες περιγραφε ́ς των 
θέσεων εργασίας

• Υπεύθυνοι ανταµοιβών:
Αναπτύσσουν τη µισθολογική́ 
πολιτική́ των εταιρειών και 
διαχειρίζονται το πρόγραµµα 
παροχω ́ν προς τους εργαζοµένους 

• Ειδικά στελέχη κατάρτισης:
Σχεδιάζουν, οργανω ́νουν και 
εποπτεύουν τις εκπαιδευτικές 
δραστηριότητες 



Οργάνωση  
του τµήµατος της ΔΑΔ στις ΜµΕ
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• Το Τµήµα της ΔΑΔ αριθµεί 5-6 στελέχη 
• Σε κάθε 100 υπαλλήλους αντιστοιχεί ένα στέλεχος ΑΔ 
• Συνήθως τη λειτουργία της ΔΑΔ αναλαµβάνει ο ιδιοκτήτης, ο γενικός 
διευθυντής (ΓΔ), ή άλλα ανώτερα στελέχη µε άλλες ταυτόχρονες 
αρµοδιότητες:
• Ο ΓΔ κάνει τις συνεντεύξεις στη διαδικασία επιλογής και ορίζει το ωράριο εργασίας
• Το Λογιστήριο ή το Οικονοµικό Τµήµα αναλαµβάνει τη µισθοδοσία
• Εταιρείες εξειδικευµένες στην παροχή υπηρεσιών ΔΑΔ αναλαµβάνουν βασικές 
διοικητικές λειτουργίες της ΔΑΔ

• Η εκπαίδευση γίνεται από εξωτερικούς φορείς ενώ η θεµατολογία της εκπαίδευσης 
επιλέγεται από τα στελέχη των διαφόρων τµηµάτων κατά περίπτωση



Πώς η ΔΑΔ 
διαµορφώνει στρατηγική 

• Παρέχει ουσιαστική 
πληροφόρηση σχετικά µε 
τα προγράµµατα κινήτρων 
που διαθε ́τουν οι 
ανταγωνιστε ́ς, καθω ́ς και 
πληροφορίες για την 
αναµενόµενη εργατική 
νοµοθεσία 

• Δίνει συµβουλές σχετικά µε 
τις εσωτερικε ́ς δυνάµεις 
και αδυναµίες των 
ανθρω ́πων της επιχείρησης 
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Στρατηγική και διαδικασία της ΔΑΔ 
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Στρατηγικό Σχέδιο του Οργανισµού ή της 
Επιχείρησης 

Σύνταξη σχεδίου 
ΑΔ, Ανάλυση 

Θέσεων 
Εργασίας, 

Περιγραφές και 
Προδιαγραφές 

Θέσεων Εργασίας 

Προσέλκυση 
Υποψηφίων 

Διεξαγωγή 
Συνεντεύξεων 
και Επιλογή 
Εργαζοµένων 

Εκπαίδευση 
Εργαζοµένων µε 

Βάση τις 
Απαιτήσεις Κάθε 

Εργασίας 

Αξιολόγηση και 
Αµοιβές 

Εργαζοµένων 

Συµµόρφωση µε τα ηθικά πρότυπα, την ισχύουσα 
νοµοθεσία ΑΔ και τη νοµοθεσία της Επιτροπής Ίσων 

Ευκαιριών Απασχόλησης



Τάσεις που επηρεάζουν τη ΔΑΔ (1/2) 

• Παγκοσµιοποίηση
• Αφορά στην τάση των επιχειρη ́σεων να επεκτει ́νουν τις πωλη ́σεις, την ιδιοκτησι ́α 
και την παραγωγη ́ τους σε νέες αγορές στο εξωτερικο ́ 

• Τεχνολογικά επιτεύγµατα

• Η ίδια η φύση της εργασίας 
• Κριτικη ́ σκε ́ψη/επίλυση προβληµάτων 
• Εφαρµογη ́ τεχνολογίας πληροφορικη ́ς 
• Οµαδοποίηση εργασιών 
• Εργασίες υπηρεσιών 
• Μεγαλυ ́τερη ε ́µφαση στους «εργάτες γνω ́σης» και στο ανθρώπινο κεφάλαιο (αφορά στη 
γνώση, στην εκπαίδευση, στις δεξιο ́τητες και στην ειδίκευση των εργαζοµένων ενός 
οργανισµού ή µίας επιχείρησης) 
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Τάσεις που επηρεάζουν τη ΔΑΔ (2/2) 

• Πληθυσµιακές Τάσεις και Διαφορές
• Η Γενιά «Y», το «πιο απαιτητικό εργατικό δυναµικό στην παγκόσµια ιστορία» 
• Συνταξιούχοι και µεγαλύτεροι σε ηλικία εργαζόµενοι 
• Μη παραδοσιακοί εργαζόµενοι (απασχολούνται ταυτόχρονα σε πολλές εργασίες, 

«έκτακτο προσωπικό», µερικώς απασχολούµενοι) 
• Εργαζόµενοι από το εξωτερικό
• Ποικιλοµορφία / Διαφορετικότητα  
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• Οικονοµικές τάσεις και 
προκλήσεις
- Οικονοµικές ανακατατάξεις
- Απαιτείται από τους εργοδότες να 

γίνουν περισσότερο παραγωγικοί 
και  δηµιουργικοί στη ΔΑΔ



Howard Schultz, 
Chairman & Chief Global Strategist Starbucks 
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“We always figured that putting people before 
products just made good common sense. So 
far, it’s been working out for us”. 

“The relationship we have with our people of 
our company is our most sustainable 
competitive advantage”

Για την αξία του ΑΔ στην επιτυχία ενός οργανισµού

Meg Whitman, former CEO eBay 

“Of the people, by the people, for the 
people”. 

Για την οργανωσιακή κουλτούρα  



Η εξέλιξη και το µέλλον της ΔΑΔ
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Διοίκηση Ταλέντων 
Είναι η στοχοθετηµένη και ολοκληρωµένη διαδικασία σχεδιασµού, προσέλκυσης, 
ανάπτυξης, διοίκησης και ανταµοιβής των εργαζοµένων 
• Ο οργανισµός ή η επιχείρηση υλοποιεί συντονισµένα ολοκληρωµένη πολιτική 
εντοπισµού,  προσέλκυσης, πρόσληψης και ανάπτυξης εργαζοµένων µε πολλές 
δυνατότητες (ταλέντα):

• Προϋποθέσεις:
• Διοίκηση ΑΔ µε σύνεση
• Χειρισµός των πολιτικών της ΔΑΔ µε ακρίβεια 
• Εντοπισµός των «αναντικατάστατων» εργαζοµένων 
• Διαχείριση της εξέλιξης των ταλαντούχων εργαζοµένων    



Ανάλυση θέσης εργασίας 



Ανάλυση και 
σχεδιασµός θέσεων εργασίας

• Είναι µία διαδικασία της ΔΑΠ

• Καθορίζει τα καθήκοντα που αναλογούν σε κάθε θέση εργασίας 
και τα χαρακτηριστικά των εργαζοµένων που θα προσληφθούν 
για την πλήρωση των θέσεων αυτών

• Προ-απαιτούµενη διαδικασία για τη σύνταξη της περιγραφής 
θέσεων εργασίας και τις προδιαγραφές αυτής 
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Θεωρητικό πλαίσιο

• Κάθε εργαζόµενος/η …
• βιώνει την εργασία του/της εγγενώς ουσιαστική και µπορεί να 
παρουσιάσει την αξία της στο κοινωνικό του/της περιβάλλον. 
• αισθάνεται ότι είναι υπόλογος/η και υπεύθυνος/η για τα αποτελέσµατα 
της εργασίας του/της. 
• γνωρίζει ότι εκτελεί σωστά την εργασία του/της και του παρέχονται τα 
κατάλληλα εφόδια για αυτήν. 
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Σχεδιασµός εργασίας 

Ο σχεδιασµός της εργασίας/ θέσης εργασίας για να θεωρείται 
πετυχηµένος πρέπει να πραγµατοποιηθεί βάσει: 
Α. «ποικιλίας δεξιοτήτων» - skill variety
Β. «ταυτότητα έργου» – task identity 
Γ. «σπουδαιότητα του έργου» - task significance
Δ. «αυτονοµία» - autonomy
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Α. «ποικιλία δεξιοτήτων» 
Skill variety
• Το σύνολο των δεξιοτήτων και 
των ικανοτήτων που πρέπει οι 
εργαζόµενοι να αναπτύξουν 
ώστε να ολοκληρώσουν την 
εργασία. 
• Οι εργαζόµενοι των οποίων 
οι θέσεις εργασίας 
απαιτούν µεγαλύτερο 
εύρος ικανοτήτων και 
δεξιοτήτων αισθάνονται 
µεγαλύτερη ικανοποίηση 
από την εργασία τους και 
παρακινούνται 
περισσότερο για να 
ολοκληρώσουν τα 
καθήκοντά τους. 
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Β. «ταυτότητα έργου»
Task identity 
• Περιλαµβάνει το βαθµό κατά τον 

οποίον µία θέση εργασίας 
επιτρέπει στους εργαζοµένους να 
«δουν» την ολοκλήρωση του 
έργου µέρος του οποίου 
πραγµατοποίησαν κατά την 
εργασία τους. 
– Όταν οι εργαζόµενοι 
εµπλέκονται στο σύνολο µίας 
εργασίας είναι πιθανότερο να 
αισθάνονται µεγαλύτερη 
πληρότητα από την εργασία 
τους. 



Γ. «σπουδαιότητα του έργου» - 
skill significance
• Ο βαθµός επηρεασµού της 
εργασίας περιορίζεται ή 
αυξάνεται στο πλαίσιο ενός 
οργανισµού ή/και επεκτείνεται 
στο κοινωνικό σύνολο. 
• Οι εργαζόµενοι 
αισθάνονται µεγαλύτερη 
ικανοποίηση καθώς και ότι 
είναι σηµαντικοί όταν 
εργάζονται σε µία εργασία 
που εκλαµβάνεται ως 
σηµαντική. 
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Δ. «αυτονοµία»
Autonomy
• Ο βαθµός κατά τον οποίον η θέση 

εργασίας παρέχει στους 
εργαζόµενους ελευθερία επί της 
διαδικασίας, ανεξαρτησία και τη 
δυνατότητα να προγραµµατίσουν 
και να καθορίσουν την εργασία 
τους. 
– Εργασίες που επιτρέπουν 

µεγάλο βαθµό αυτονοµίας οι 
εργαζόµενοι βιώνουν την 
προσωπική ευθύνη για 
επιτυχίες και αποτυχίες στην 
εργασία. 



Ε. «ανατροφοδότηση» - 
feedback
• Ο βαθµός στον οποίον οι 
εργαζόµενοι έχουν γνώση 
των αποτελεσµάτων της 
εργασίας τους. 
• Υψηλή ανατροφοδότηση 
αποσκοπεί σε ανάληψη 
δράσης και βελτίωση της 
παραγωγικότητάς τους. 
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Σκοπός της 
ανάλυσης θέσεων εργασίας
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Περιγραφή Θέσεων 
Εργασίας 

Προδιαγραφές 
Θέσεων Εργασίας 

• Σωστή επιλογή εργαζοµένων και 
τοποθέτηση σε κατάλληλες 
θέσεις εργασίας

• Ξεκάθαροι ρόλοι και ανάληψη 
καθηκόντων µεταξύ των 
εργαζοµένων 

• Αποφυγή συγκρούσεων σχετικά 
µε την ανάλληψη ευθυνών

• Δίκαιη κατανοµή καθηκόντων και 
φόρτου εργασίας

• Εφικτή στοχοθεσία
• Αποτελεσµατική εργασία – 

αποφυγή εργασιακής ασάφειας
• Δίκαιη ανταµοιβή εργαζοµένων 

και σωστή αξιολόγηση

............................................

....................

Πώς θα 
συµπληρώνατε 

αυτήν τη λίστα µε 
βάση την εµπειρία 

σας; 



Διαδικασία Ανάλυσης Θέσης Εργασίας 

29

Προσδιορισµός 
του Σκοπού 
της Ανάλυσης 

Επιλογή 
Μεθόδου 
Ανάλυσης 

Συλλογή & 
Επεξεργασία 
Στοιχείων για 
την εργασία 

Αξιολόγηση 
της Μεθόδου 
Ανάλυσης 



Μέθοδοι ανάλυσης 
θέσεων εργασίας (1/2)  
• Η συλλογή πληροφοριών και δεδοµένων απαιτεί τη συµµετοχή 
των εργαζοµένων 
• Αξιοπιστία δεδοµένων
• Τα στοιχεία που συλλέγονται από τους εργαζόµενους χαρακτηρίζονται 
ως δεδοµένα χαµηλής αξιοπιστίας
• Τα στοιχεία που συλλέγονται από εξωτερικούς αναλυτές 
χαρακτηρίζονται ως δεδοµένα υψηλής αξιοπιστίας 
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Μέθοδοι ανάλυσης 
θέσεων εργασίας (2/2) 
• Μέθοδοι συλλογής δεδοµένων και πληροφοριών:
• Συνεντεύξεις*****
• Ερωτηµατολόγια 
• Ηµερολόγια και λίστες καταγραφής 
• Παρατήρηση
• Συλλογή δεδοµένων µέσω διαδικτύου*****
• Άλλες µέθοδοι: π.χ., τεχνικά συνέδρια, κρίσιµα περιστατικά
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Περιγραφή θέσεων εργασίας:
σύνταξη και βασικά χαρακτηριστικά (1/2)  

• Απαντά στα ερώτηµατα:
• Τί κάνει ο/ή εργαζόµενος/η στην καθηµερινή του εργασία; 
• Πώς εκτελεί επιτυχώς τα καθήκοντα που του/της έχουν 
ανατεθεί;
• Ποιες είναι οι συνθήκες υπό τις οποίες τελείται η εργασία; 
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Περιγραφή θέσεων εργασίας:
σύνταξη και βασικά χαρακτηριστικά (2/2)  
• Η περιγραφή θέσης εργασίας πρέπει να παραλαµβάνει τις παρακάτω ενότητες/ 
βασικά χαρακτηριστικά:

• Ταυτότητα της θέσης εργασίας (τίτλος θέσης εργασίας)
• Σύνοψη της θέσης εργασίας (γενική φύση της θέσης, κύριες λειτουργίες και 
καθήκοντα) 

• Εταιρικές σχέσεις (σε ποιόν/οιούς αναφέρεται ο/η εργαζόµενος/η, µε ποιόν/ 
οιούς συνεργάζεται, σχέσεις µε εξωτερικούς συνεργάτες, δηλ. σχέσεις που 
αναπτύσσει ο/η εργαζόµενος/η µε τους υφισταµένους και τους προϊσταµένους 
τους)  

• Αρµοδιότητες και καθήκοντα (καταγραφή και εκτενής περιγραφή των 
καθηκόντων της θέσης εργασίας)    

• Εξουσία/ ανάληψη ευθύνης (ορίζει τα όρια εξουσίας του κατόχου της θέσης)
• Πρότυπα µέτρησης απόδοσης (πρότυπα στα οποία αναµένεται να ανταποκριθεί ο 
εργαζόµενος)  

• Εργασιακές συνθήκες και φυσικό περιβάλλον (έκθεση του/της εργαζόµενου/ης σε 
επικίνδυνους θορύβους, κλιµαστιστικές συνθήκες, ζέστη/ κρύο, άλλες συνθήκες 
που πρέπει να ληφθούν υπόψιν)    
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Προδιαγραφές θέσεων εργασίας  

• Απαντου ́ν στο ερώτηµα: ποια ει ́ναι εκει ́να τα ιδιαι ́τερα προσόντα και η 
εµπειρι ́α που απαιτου ́νται για να εκτελει ́ται η εργασι ́α µε επιτυχι ́α;
• Διευκολύνουν τον εργοδότη να αξιολογεί κατά πόσο ο/η υποψήφιος/α 
έχει τα κατάλληλα χαρακτηριστικά για την εκάστοτε θέση
• Οι προδιαγραφές της εργασίας αποτελούν ξεχωριστή ενότητα από την 
περιγραφή της θέσης εργασίας
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Προγραµµατισµός 
ανθρώπινου 
δυναµικού



Σχεδιασµός
ανθρώπινου δυναµικού 
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• Είναι η διαδικασία 
προγραµµατισµού για την 
πλήρωση βραχυπρόθεσµων 
και µακροπρόθεσµων 
θέσεων. 
• Βασίζεται: 

• Στην πρόβλεψη των κενών 
θέσεων εργασίας 

• Στην απόφαση που λαµβάνεται 
από τον οργανισµό ή την 
επιχείρηση σχετικά µε την 
κάλυψη της κενής θέσης (ή των 
θέσεων) εσωτερικά ή από 
εξωγενείς πηγές υποψηφίων

Τα βήµατα της πρόβλεψης 
των κενών θέσεων εργασίας:
1. Ο εργοδότης προβλέπει τη 

ζήτηση (ανάγκες) σε ΑΔ, 
την προσφορά και τη 
διαθεσιµότητα 

2. Υπολογίζεται η απόκλιση 
µεταξύ προσφοράς και 
ζήτησης 

3. Ο εργοδότης σχεδιάζει τις 
µεθόδους που θα 
χρησιµοποιήσει για την 
κάλυψη των εκτιµώµενων 
αναγκών



Πώς να προβλέψετε τις 
ανάγκες σε ανθρώπινο δυναµικό
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• Συντονίζουµε το τµήµα της ΔΑΔ µε τα υπόλοιπα τµήµατα του οργανισµού ή της επιχείρησης
• Αξιολογούµε το ΑΔ στις διάφορες θέσεις εργασίας που κατέχει

• Την ποιότητα του ΑΔ, τις δεξιότητες και τις γνώσεις που κατέχει (σε σχέση µε τις 
µεταβαλλόµενες ανάγκες της επιχείρησης) 

• Ελέγχουµε τις δυνατότητες και τις ελλείψεις των τµηµάτων σε σχέση µε τις ανάγκες του 
οργανισµού ή της επιχείρησης 
• Τις στρατηγικές αποφάσεις για την αναβάθµιση της ποιότητας των προϊόντων ή 
υπηρεσίων ή την είσοδο σε νέες αγορές

• Τη διαθεσιµότητα των χρηµατοοικονοµικών πόρων 
• Ανιχνεύουµε τις νέες κατευθύνσεις σε θέµατα ΑΔ

• Τις τεχνολογικές και άλλες αλλαγές που συµβάλλουν στην αύξηση της παραγωγικότητας 
• Προβλέπουµε τον αριθµό µελλοντικού προσωπικού 

• Την προβλεπόµενη κινητικότητα εργαζοµένων (λόγω απόλυσης ή εθελούσιας 
απόχώρησης)

• Χαράζουµε τη σηµερινή και µελλοντική στρατηγική του τµήµατος που χρήζει στελέχωσης 
• Μεριµνούµε για τις καθηµερινές ανάγκες προγραµµατισµού του εν λόγω τµήµατος ή τµηµάτων 
• Επιβλέπουµε και εκτιµούµε την επιτυχία του προγραµµατισµού ΑΔ    



Σχέδιο δράσης 
προβλεπόµενης προσφοράς και ζήτησης 
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• Αποτελεί το τελικό στάδιο του Προγραµµατισµού ΑΔ
• Παρουσιάζει την εκτιµώµενη απόκλιση ανάµεσα στην 
προσφορά και τη ζήτηση ΑΔ 
• Περιλαµβάνει πλάνο στελέχωσης για την κάλυψη των αναγκών 
το οποίο προσδιορίζει:
• Τις θέσεις που πρέπει να πληρωθούν
• Τις πιθανές εξωτερικές πηγές στελέχωσης 
• Την απαιτούµενη εκπαίδευση 
• Την ανάπτυξη και προαγωγή που θα συνοδεύσει τυχόν µετακινήσεις 
του ΑΔ 

• Τις δαπάνες που απαιτεί η κάλυψη της εν λόγω θέσης (π.χ., έξοδα 
µετεγκατάστασης, οδοιπορικά, κόστος διεξαγωγής συνεντεύξεων, 
κλπ.)
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1) Για ποιους λόγους ο κ. 
Μανωλόπουλος δεν µπορεί να 
ανταποκριθεί στα συγκεκριµένα 
καθήκοντα ως Υπεύθυνος ΑΔ; 

2) Ποια διαδικασία πρέπει να 
ακολουθήσει ο κ. Μανωλόπουλος 
για να αποφασίσει ποιον/α θα 
προσλάβει για την εν λόγω θέση;  

3) Πώς θα µπορούσε ο κ. 
Μανωλόπουλος να αντιµετωπίσει 
την πίεση για πρόσληψη που 
αισθάνεται από τον οικονοµικό 
διευθυντή; 



1. Ο κ. Μανωλόπουλος είναι υπεύθυνος 
Ανθρώπινου Δυναµικού (ΑΔ) σε µία πολυεθνική 
ασφαλιστική εταιρεία και έχει το εξής δίληµµα 
να αντιµετωπίσει: 

Μετά την ανακοίνωση της θέσης εργασίας σε 
µία τοπική εφηµερίδα για την πρόσληψη 
ενός/µίας υπαλλήλου στο Λογιστήριο του 
Τµήµατος των Χρηµατοοικονοµικών Υπηρεσιών 
της εταιρείας, στο γραφείο του υπάρχουν πάνω 
από 200 χειρόγραφες αιτήσεις µε διαφορετική 
µορφοποίηση, έκταση, πληροφορίες και 
περιεχόµενο, οι οποίες χρειάζεται να 
εξετασθούν και ελεγχθούν από τον ίδιο. 

2. Το τηλέφωνό του είναι διαρκώς 
κατειληµµένο από κλήσεις υποψηφίων που τον 
ρωτούν για την έκβαση της αίτησής τους, αν 
έχει παραλάβει το βιογραφικό που έχουν 
αποστείλει καθώς και τί να αναµένουν σχετικά 
µε την υποψηφιότητά τους στο εγγύς µέλλον.
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3. Την ίδια χρονική στιγµή ο κ. Μανωλόπουλος 
λαµβάνει ένα εσωτερικό τηλεφώνηµα, όχι και 
τόσο κολακευτικό, από τον οικονοµικό διευθυντή 
της εταιρείας. Προφανώς, ο γιος και η ανιψιά 
του διευθυντή οικονοµικών είχαν υποβάλλει 
υποψηφιότητα για την εν λόγω θέση πριν από 
τρεις εβδοµάδες, χωρίς στο µεταξύ να έχουν 
λάβει καµία ενηµέρωση για την υποψηφιότητά 
τους.

4. Ο κ. Μανωλόπουλος αισθάνεται ασυνήθιστο 
άγχος και πίεση από την εν λόγω κατάσταση, 
ανακάθεται στην καρέκλα του και παραιτείται 
από το καθήκον να εξετάσει τις υποψηφιότητες 
για την εν λόγω θέση. 



Αντί επιλόγου …



• Η ΔΑΔ περιλαµβάνει πρακτικές και 
διαδικασίες όπως την προσέλκυση, την 
επιλογή, την εκπαίδευση, την κατάρτιση, 
την επαγγελµατική αξιολόγηση, την 
ανταµοιβή και την αξιολόγηση της απόδοσης 
του ΑΔ ενός οργανισµού ή µίας επιχείρησης
• Η ΔΑΔ ενός οργανισµού ή µίας επιχείρησης 
πρέπει να εναρµονίζεται µε τη στρατηγική 
της.
• Η οργάνωση  του Τµήµατος της ΔΑΔ 
διαφέρει ανάλογα µε το µέγεθος της 
επιχείρησης
• Οι αλλαγές που συµβαίνουν στο εξωτερικό 
περιβάλλον ενός οργανισµού ή µίας 
επιχείρησης επηρεάζουν το ΑΔ. 



• Η ανάλυση θέσεων εργασίας είναι η διαδικασία μέσω της οποίας ο εργοδότης 
διαπιστώνει: το περιεχόμενο κάθε θέσης και το προφίλ του ιδανικού υποψήφιου 
για την κάλυψη της εν λόγω θέσης. 
• Η ανάλυση θέσεων εργασίας περιλαμβάνει τα εξής έξι στάδια: καθορισμός της 

χρήσης των πληροφοριών που συγκεντρώθηκαν από την ανάλυση των θέσεων, 
συλλογή των απαραίτητων σχετικών στοιχείων, επιλογή των θέσεων εργασίας 
προς ανάλυση, συλλογή δεδομένων, αξιολόγηση των πληροφοριών με τη 
συμμετοχή των εργαζομένων, σύνταξη της περιγραφής και των προδιαγραφών 
θέσεων εργασίας. 
• Οι προδιαγραφές της θέσης εργασίας συμπληρώνουν την περιγραφή της θέσης 

εργασίας σε ό,τι αφορά στις γνώσεις, τις δεξιότητες και τις ικανότητες που 
πρέπει να έχει ένας υποψήφιος για την κάλυψη της εν λόγω θέσης. 
• Ο προγραμματισμός ΑΔ προϋποθέτει τρία είδη προβλέψεων: για τις ανάγκες της 

επιχείρησης σε ΑΔ, για την προσφορά κατάλληλων υποψηφίων από το 
εξωτερικό περιβάλλον,  για την προσφορά υποψηφίων από το εσωτερικό του 
οργανισμού ή της επιχείρησης. 



Πρακτικές ασκήσεις και κριτική σκέψη 



Πρακτική Άσκηση # 1 
Ανατρέξτε στις αρµοδιότητες του Τµήµατος της ΔΑΔ που συζητήθηκαν 
σε αυτήν την ενότητα:  
• Πώς είναι δοµηµένες οι αρµοδιότητες του Τµήµατος ΔΑΔ του οργανισµού ή 

της επιχείρησης που απασχολείστε; 

• Ποιές νέες µορφές οργάνωσης ΔΑΔ αναγνωρίζετε; 

• Ποιες από αυτές θα προτείνατε στο Τµήµα ΔΑΔ του οργανισµού ή της 
επιχείρησης στην οποία απασχολείστε και γιατί;

• Σε ποιές από τις αρµοδιότητες αυτές έχετε εµπλακεί στο παρελθόν ως 
υποψήφιος/ α, στέλεχος πρώτης γραµµής ή/ και προϊστάµενος/η; 



Πρακτική Άσκηση # 2 
Ανατρέξτε στην περιγραφή της θέσης εργασίας που κατέχετε 
στον οργανισµό/ στην εταιρεία που δραστηριοποιείστε: 
• Ποια από τα χαρακτηριστικά που συζητήθηκαν στην ενότητα αυτή 

διακρίνετε; 
• Πώς θα χαρακτηρίζατε την περιγραφή της θέσης εργασίας σας σύµφωνα 

µε όσα παρουσιάστηκαν και συζητήθηκαν στην ενότητα αυτή; 
• Υπάρχουν χαρακτηριστικά που θα προσθέτατε στην εν λόγω περιγραφή; 

Ποια είναι αυτά τα χαρακτηριστικά και ποια η σηµασία και η συµβολή 
τους στην αρτιότητα της περιγραφής της θέσης εργασίας που κατέχετε.  



Πρακτική Άσκηση # 3 
Με την ιδιότητα µέλους του Τµήµατος ΔΑΔ του οργανισµού ή της 
εταιρείας σας, διευθυντή/τριας ανάληψης έργου, συντονιστή/ 
τριας οµάδας, καλείστε να συντάξετε µία θέση εργασίας και να 
προσδιορίσετε το προφίλ του ιδανικού υποψήφιου για την εν 
λόγω θέση. 
• Ποια µεθοδολογία θα εφαρµόζατε για τη συλλογή των 

απαραίτητων δεδοµένων και πληροφορίων που απαιτούνται για 
την περιγραφή θέσης εργασίας και το προφίλ του ιδανικού 
υποψήφιου; 

• Από ποιες ενότητες θα απαρτίζεται αυτή η περιγραφή; 
• Ποια χαρακτηριστικά ορίζουν το προφίλ του ιδανικού υποψήφιου;



Κριτική Σκέψη # 1
Σύµφωνα µε όσα συζητήθηκαν και παρουσιάστηκαν στην ενότητα αυτή 
σχετικά µε τις τάσεις που επηρεάζουν τη ΔΑΔ:
• Ποιές από τις τάσεις αυτές έχουν επηρεάσει ή επηρεάζουν θετικά ή 

αρνητικά τη ΔΑΔ στον οργανισµό ή την επιχείρηση που απασχολείστε; 

• Γιατί είναι αναγκαίο τα στελέχη κάθε επιπέδου στην οργανωσιακή ιεραρχεία 
να γνωρίζουν και να εφαρµόζουν τις πολιτικές και πρακτικές της ΔΑΔ;  



Κριτική Σκέψη # 2
Σύµφωνα µε όσα συζητήθηκαν και παρουσιάστηκαν στην 
ενότητα αυτή σχετικά µε την περιγραφή θέσεων εργασίας και 
το προφίλ του ιδανικού υποψήφιου:
• Πώς θα αξιολογούσατε τη χρησιµότητα (ι) της περιγραφής θέσεων 

εργασίας και (ιι) του προφίλ του ιδανικού υποψήφιου για την 
αποτελεσµατική λειτουργία των σύγχρονων οργανισµών και 
επιχειρήσεων; 

• Είναι αναγκαία η ύπαρξή  τους σε όλους τους οργανισµούς και τις 
επιχειρήσεις, ανεξάρτητα από το µέγεθός τους και τον κλάδο στον 
οποίον δραστηριοποιούνται;  



Σας ευχαριστώ πολύ για την προσοχή σας! 


