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Τα θέμο: που παραυσ ι ό:ζαυμε στην πτυχιακή μαε εργο:σίο: αφορά: 

την επιμόρφωση του διοικητικού προσωπικού στ ι s σύγχρονες 

επιχειρήσειε.
□ι σύγχρονεθ επιχειρήσει® έχουν στόχο την μεγιστοποίηση 

του κέρδουθ με βό:ση την Οικονομική Αρχή.
Η επιδίωξη κο:ι η πραγματοποίηση ο:υτού ταυ στόχου πραυποθέ 

τε ι μια σειρά: ο:πό ειδικότερους τομείς που απαιτούν ο:νό:πτυξη 

και νο: ε ί νο: ι όσο το δυνατόν αρτιότερη και τελειότερη για νο: 

μπορέσει η επιχείρηση να πετύχε ι ο:ναγνώριση στον επιχειρημα
τικά κόσμο, πο:ραγο}γ ι κάτητα κο:ι τελικό: μεγιστοποίηση των 

κερδιύν τη®.
ΙΊετο:ξύ αυτών το^ν τομέων είναι κο: ι ένας πολύ -Βασικό και ζω- 

τ ι κόθ τομέας που χωρίς ο:υτόν δεν θο: μπορούσε να λειτουργήσει 

η επιχείρηση.
Αυτός ο τομέοΐθ ε ί νο: ι η επ ι μόρφωση του δ ι ο ι κητ ι κού πρασοίΠ ι - 

κού.
Ευχαριστούμε την βιβλιοθήκη ταυ Τ.Ε.Ι Πατρών και Μεσολογγί° 

γιο: την βιβλιογραφία που po:s διέθεσε. Enians την Υπηρεσία: 
Εκπο:ίδευση® Ε.Ε.ά.Ε γιο: tis πληροφορίες που μας έδ<οσε.

Ακόμη ευχαριστούμε την κυρία Λό:ζαρη Αλέκα, που μο:ς έδιυσε 
την ευκο:ιρία νο: εξετάσουμε το ενδιαφέρον α:υτά θέμα και γενικά 

για την βοήθε ι ο: που μο:ς προσέφερε.
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ
Tq Αντικείμενο m s  μελέτη® pas ο:φορά τον πια θεμελιώδη στό

κο μ ι ο:® επ ι χε ί pnans την επιμόρφωση διοικητικού προσιΐοπ ι κού.
Είναι μ ι ο: από τι s βο:σ ι ι·: és susúvss τ π ξ διοίκηση® επιμόρφωση® 

πρόσω π ι κού,, Με την επ ι μόρφωση αυτή που y ί νέτα ι με Tpónous που 
βα: ανα:λύσαυμε ειδικότερο: στο κυρ ί oís μέρα-s rns ε ρ y ο: σ ί ο: s pas 

έκε ι στόκο να: απαιτήσει το ανθρώπ ι νο δυναμικό περ ι σσότερεΞ 
και πιο εξειδικευμένε® γνώσειε στον τομέο: ο:πο:σχάλησή5 ταυ κ'ο: ι 
νο: προσφέρει έτσι ποιοτική και ποσοτική απόδοση κο: ι επίση® να: 
αυξηθεί η παραγωγικότητα,,

Ετσι θο: ορίσουμε τι είναι εκπαίδευση πρασοίπ ι κού για πσ ι aús 
Aóyous γίνεται, με n o ιoús Tpónous γίνεται και παυ αποβλέπει η 

εκπαίδευση· αυτή«
Στη συνέχεια ea γίνει ο:νό:λυση στην εκπαίδευση διοικητικού 

προσωπικαύ.
Επίση® θα εξετάσουμε τα: θέματα: τη® εκπαίδευση® tous Tpónous 

που γίνεται αυτή η εκπαίδευση ανέργων, την εκπο:ίδευση προσιω- 
πικαύ και παιοί είνο:ι οι φόρε ί s εκπαίδευση®.

Στη συνέχε ι a περ ι γράφουμε το συνολ ι κό ρόλο nou πο: ι Ξε ι η 
υποκίνηση στη συμπεριφορά των υπο:Α.λ.ήλ.ων και ειδικώτερο: στην

εκπα: ί δευση«
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2. ΕΚΠΑΙΔΕΥΕH ΠΡΟΕΩΠΙΚϋΥ
2.1 Τι ε f vo: i εκπαί δευση ko: ι π  εκπαίδευση προσωπικού.

Ετην συμπεριφορά: tgjv εργα:ζομένο.)ν στον εργασιο:κό χώρο παίζει 
σημαντικό ρόλο η υποκίνηση.

Οι ό:νβρωπα ι έχουν ορισμένουε τροπουε συμπερ ι φοράε και ο:νο:- 
ζητούν αρ ι σμένουε δρόμουε γ ι ρ: νσ: ικανοποιούν τιε ανάγκεε t o u s

Η συμπεριφορά: έχει σαν στόχο την ικανοποίηση των αναγκών, 
γιο: τον Λόγο ο:υτό προκειμένου να διοικήσουμε t o u s avopônous 
έχει σημασία να γνωρίσουμε τι επιδιώκουν από την εργασία: t o u s

Η υποκίνηση είναι η συναισθηματική εκείνη κο:τάστο:σπ η 
οποίο: παρακινεί ένα: ό:ταμο νο: ενεργήσει κατά ένα ορισμένα τρό

πο .
Η ανάλυση τηε υποκίνησηε παρουσιάζει δυσκολίεε γιο:τί η δ ι ο: 

δ ί κο:σ ί ο: αυτή αποτεΛε ί μ ί ο: εσωτερ ι κή δ ι αδ ι κασ ί α, ξεχίορ ι στό: γ ι ο: 
κάθε άτομα.

Ιυγκεκρ ι μέν.ο στο ι χε ία γιο: μ.ί ο: o:vô:Auon ε ί νο: ι μόνο η συμπερ ι 
φορά του οπτάμου, όχι όμίοε και a δρόμοε a οποί os οδήγησε σ ’au 
τήν την συμπεριφορά:.

Το άτομο επιδιώκει νο: ι κο:νοπο ι ήσε ι τι s ανάγκεε'αυτέ5 μέσο: 
στο περ I βό:ΛΛαν τηε sp γο:σ ί as ταυ και υποθέτουμε ότι θο: ακοΛου 

θήσει κάποια συμπεριφορά προκειμένου νο: t i s ικανοποιήσει.
Εχουμε t o u s  εξήΞ Tpônaus συμπεριφοράε :
α) Να εργαστεί σκληρότερο: και αποδοτικότερο: ώστε νο: πιέσει 

τον προ ι στάμενο του ότι ε ί νο: ι ο:πο:ρα ί τητεε. "

β) Να ζητήσει την βοήθεια: τηε Επαγγελματικήε Οργάνωσηε 
στην οποίο: ο:νήκε ι νο: γίνει μελοε μ ι as τέτοιαε οργάνιυσηθ γιο:



να: Βογιθπθξ ί.

y) No: κώνε ι οτ ι δήποτε α:Λλα πιστεύει άτι μπορεί νο: τον Bon 

θησει και το οποίο εμείs δεν μπορούμε να ξέρουμε.

Mío: σημαντική βοήθεια: στα θέμο: αυτά Tns πρόβλεψηε Tns 

συμπεριφοράν κο: ι συγκεκρι μμενο: Tns αποδοτικήθ συμπεριφοράν 
είναι η θειορία tojv προσδοκιών.

Εύμφοονο: μ ’αυτή την θεωρία έναν εργαζάμεναε ωθείται npos 
την ο:παδατ ι κή συμπεριφορά ότα:ν :

α) Υπό:ρχε ι πιθανότητα ότι οι πρασπάθειε5 ταυ θ ο: οδηγήσουν 
σε υψηλέθ επιδόσειs

β) Υπάρχει μεγάλη π ι θο:νότητα: ότι η υψηλή αυτή επίδοση θο: 
οδήγησε ι σε απατελέσματο:.

γ) Υπάρχουν ενδείξειε ότι το: ο:ποτελέσματο: αυτά θα είνο:ι 
ελκυστικό: για τον εργαζόμενο.

Η υποκίνηση λοιπόν αποτελεί τον καθοριστικό παράγοντα στην 
ανθρώπινη συμπεριφορά:, έργο τηε δ ι ο ί κησην αυτήε είναι να προ
σπαθήσει να: υποκινήσει t o u s εργσ,ζόμενουν ώστε να θελήσουν να: 
προσφέρουν όλεε τ ι s δυνό:με ι s t o u s για την επίτευξη svas συγκε 
κριμένου έργου

Με άλλο: λόγια, άν μ ι ο: επιχείρηση επιθυμεί να εξο:σφο:λ ί σε ι 

την πρόθυμη συμμετοχή των εργαζομένων Tns, στην επίτευξη των 
αντικειμενικών Tns στόχίον, θο: πρέπει να προσφέρει σ'οιυτούε 

κατάλληλα κίνητρα.
Στο: πλο:ίσιο: αυτών των συμπερο:σμάτων που ο:φορούν η επιχεί

ρηση επιδιώκει να δώσει μι ο: ειδική γραμμή στην συμπεριφορά 
ταυ ανθρώπινου δυναμικού τηε.

Ευνδιάζει 'έτσι t o u s τρόπουε υποκίνηση® με t o u s  Tpónous 
εκπο: ί δευσην γιο: την επ ι μόρφωση του npooojn ι κού και με απότερα 
στόχο την αύξηση τηθ παραγωγικότητοε.



Με τον όρο επαγγελματική εκπαίδευση εννοούμε, την παροχή 
εφοδίου (με δ ι δασκαλ ί ο: κο:ι πρακτική ό:σκηση)γιο: άσκηση ενόε 
επο:γ γέλματαε.

Επ ι μόρφοίση προσωπικού σημαίνει νο: αποκτήσουν οι εργαζόμε
νοι περισσότερεε γνώσειs και μόρφωση·

Ακόμη νο: τελο ι απο ι ήσουν t i s δεξιοτεχνίεε κο: ι κλίσειε tous 

στο: πλαίασια τγι5 εργασίαε Tns επιχείρηση®.
Επί ans επειδή σε κάοε επιχείρηση υπορχε ι περίπτωση να επε 

κταθούν και σε ό:λλεε δραστηρ ι ότητεε στα πλαίσιο: Tns εκπαίδευ- 
ans, εκπο:ιδεύει το προσωπικό σε νέεε Τεχνικέε κο:ι γνώσε is για 

την επίτευξη α:υτών των δρο:στηριατήτων.

2.2 Γιο:τί γίνεται η εκπο:ίδευση προσωπικού.

Επειδή σήμερα: η επιστήμη έχει κο:το:λήζε ι στο συμπέρασμα, 
άτι το οινερώπ ι νο δυναμικό δεν ο:πατελε ί έναν ανόργα:να όχλο, 
από ό:τομο: που δρούν αποκλειστικό: κα:ι μόνο για ατομ ι κά συμφέ
ρον.

Ετσι σήμερα: ο ο:νθρώπ ι vas πορόίγοντο-ε ο:πότελε ί το σημαντικό 

τερο συντελεστή παρο:γοίγ ι κότηταε.
Η εκπο:ίδευση προσιοπ ι κού αποβλέπει στο να δώσει στο ο:ν©ρώπ ι 

νο δυναμικό γνώσε ι s, δεξ ι οτεχν ί ss, ι κοΐνάτητεε, πρακτική εξάσκη 
ση για να: μπορέσει va: napauo ι ό:σε ι την μεγαλύτερη δυνατή αποδο 

τ ι κότητα εργασίαε στον τομέα απασχόλησηβ του.
Ακόμα να προετιμό:σει ό:τομο: γιο: νο: εργαστούν σε μίο: ο ι κανό 

μ ι κή μονό:δο: cos απλά εργό:τε5 ή ws κατώτερα ή ανιωτερο: στελέχη
Επί ans έχει σκοπό νο: εκπο:ιδεύσει και νο: επ ι μορφο'^σε ι πρόσω 

πικου που α:πο:σχαλε ί το: ι α:πό πο:λ ι ότερο: και νο: τον ενημερώσει 
για κο:ινούργιε3 τεχνικέε πο:ρο:γ(ογή® κο: ι μεεσδουε διαίκησπε tis
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onoiss δεν γνωρίζει γιατί μετα:βάλλοντο: ι συνεχώΞ λόγιο m s  εξε- 

λ ι κτιuns nopsio:s σε àAous raus τόμε ί s και λε ι ταυργ ί ε'ε Tns επ ι 

χε f prions.
□ ι διεβνείβ εμπειρίεε δείχνουν ότι, στ is περισσάτερεε 

ιδιωτικέθ επ ι χε ι ρήσε ι s και o t o u s δπμ.άσ ι aus οργο:νισμούΞ προ— 
γραμμο:τ ι apôs κ·: ο: ι το Μάνα:ντζμέντ του ο:νθρώπ ι νου δυναμικού, 
εμπίπτουν στο πεδίο δραστηρ ι ôttytœs των δ ι ευβύνσεων προσ>ωπ ι κου 
και εργασιακών σχέσεων.

Οι οιρμοδ ι άτπτεε που αφορούν θέματα προσωπικού και εργο:σ ισ

κών σχέσεων προβλέπουν την αποτελεσματική χρήση του ανθρώπι

νου δυναμικού γιο: την επίτευξη των στόχοον τοον επιχειρήσεων 

κο: ι tojv οργανισμών (π.χ. επιβίωση και ο:νάπτυξη) ko:qcîjs ko: ι γιο: 

την ικανοποίηση και εξέλιξη των εργαζαμένοον.
■ Οι ικανοί Μάνατζερε πρέπει να περιλαμβάνουν αυτή τη λει

τουργία: σ τ ιs αποφάσειs στρατηγιuns t o u s , αν θέλουν να εςασφα 
Λ ί σουν την επιβίωση και ευημερία αυτών των ιδίων και τηε επ ι 

χειpnons.
Οι μό:νο:τζερΞ έχουν, την ευθύνη τηε α:ποτελεσματ ι κότερηε δυνα 

mis χρησιμαποίnans όλων tojv nôpojv π.χ. χρημάτων, μηχανημάτων 
κ.λ.π. otous οποίous συμπεριλαμβάνεται και το ανθρώπινο ώυνα— 

μ ι κό.
Οι δρο:στηρ ι ότητεε σε θέματα προγρο:μμο:τ ι σμού ανθρώπινου δω— 

ναμικού, τηε διοικησηε npoaojn ι κού και εργασιακών σχεσεων προ: 

γμο:τοπο ι ούντο: ι ο:πό ειδι k o ù s  σε ο:υτό τον τομέα και περιλαμβά
νουν συλλογική δ ι απρο:γμάτευση, ρύθμιση συλλογικών συμβάσεων, 
σ τ ρ α τ ο λ ό γ η σ η ε π  ι λογή α:μσ ι βή κο:ι πραγράμμο:τα κ ι νήτρων, uy ι ε ι νή 

και ασφάλεια, ο:νάλυσπ και αξιολόγηση spyaaias εκπο:ίδευσηε κο:ι

ο:νό:πτυξπ3 κ.λ.π.
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Οι 6ρο:στηρ ι άτητεε α:υτέθ ε ίνα: ι ουσιώδειε γιο: την προ:γμα:το- 

παίηση το,ιν σκοπούν τηε επιχείρηστ^ ή ταυ οργανισμού.
Πο:ρέχουν το αναγκαία ανθρώπινο δυναμικά, αναπτύσσουν κο: ι 

διατηρούν αυτά το δυνο:μ ι κά πρσλο:μβό:νουν αποτρεπουν, ή επιλύου 

προβλήματα απασκάλησηΒ, και αναπτύσσουν και συντηρούν, ένα: 

ποιοτικό επίπεδο εργο:σιο:κή5 εωηε που κό:νε ι την απασχόληση μια 

επιθυμητή πρασίοπ ι κή και κοινωνική σχέση»
Πρόκε ι τα ι γιο: δρο:στηρ ι άτητεε μεταβλητέε, αποφασ ι στ ι κηε 

σημο:σίο:θ, μέσοί τοίν απαίοιν προσδιορίζουμε αν ή οργάνωση είναι 

απατέλεσμο:τ ι κή, ή πολύ ο:πατελεσμο:τ ι κή·
0 ο:ποτελεσμο:τ ι κά5 προγραμματ ι σμάε κο:ι το Μανατζεμέντ ταυ 

σ:νθρώπ ι νου δυνο:μ ι κού ε ί νο: ι , συνεπώθ θετ ι κό: συνδεδεμένα με την 
παραγωγικότητα κα: ι την ανάπτυξη μ ι αθ επιχείρηση5 ή ενάε οργα:- 

νισμού.
Τα ποιοτικά επίπεδο τοιν μάνατζερε και η ποιότητα ή ισχύε 

και η επαγ γελμο:τ ι κή ικανότητα των στελεχών, διοίκηση5 πρασωπι 
κού κο: ι εργο:σιο:κών σχέσεων καθώε και ηλε ι τουργ ί α που αφορούν 

το: θέματο: προσωπικού και εργασιο:κών σχέσεοίν σε μια επιχείρηση 
συμβάλλουν στο ο:ποτελεσμο:τ ι κό Μό:νο:τζεντ του ανθρώπινου δυναμ ι 

κού. Το τελευτο:ίο έχει σο:ν ο:ποτέλεσμο: την ικανοποίηση των 
εργο:ζομέν(.ον από τα ε ί δαε τηε δαυλέ ι ά5 ταυε και συμβάλλει στην 
πο:ραγ*ωγ ι κότητά τουε. Αυτό το γεγανόε με τη σειρά του, συνδάε- 

το: ι με την παρσ:γωγ ι κάτητο: και την ο:νό:πτυξη τηΞ επιχείρηση® ή 
του οργα:νισμού Οι σχέσειε ο:υτέε δεν βρίσκονται σε εξάρτηση 

ο:ιτίου πράε α ι τ ι ατό αλλά σε αλληλεξάρτηση.
Ενώ πρέπει να υπάρχει το ενδεχόμενο να μην ε ί νο: ι δυνατή η 

εμφάν ι ση ο: ι τ ι ώδουε σχέσεοίε μεταξύ τηε ο:πάδαση® μ ι α:ε ι δ ιωτ ι κή.ε 
επιχείρησηε ή ενάε δημοσίου οργανισμού, του ρυθμού διάδοση® 
νεο:ε τεχναλογίαε και τηε πα ι ότητο:ε των μάνατζερε, είναι ωστά-



σα Su voit ο vo: ο:ποοε ι χ θ ξ ί άτι η ταχύτερη προαγωγή νέων στην ηλ ι 

κ ί ο: ανθρώπων, σε μέσο: iss και ανώτερεε S ι ο ι κητ 1 κέε θέσει s και 

Π πο:ροχή με γαΑύτερηΞ προτεραάτητα:ε στην εκπαίδευση κο: ι επιμο 

ρψωση σε θέμο:το: Μό:νατζμεντ, μπορούν να βοηθήσουν, στην επί

τευξη αποδοσηε κο:ι πρασο:ρμοστ ι κότηταε. ,

Αυτό επιτυγχάνεται με την ταχύτερη υιοθέτηση rns νέσε 
τε χ νοΑογ ί ο:ε κο: ι τον περιορισμό ταυ χάσματοε μετο:ξύ tojv σύγχρο 
νων επιστημονικών μεθόδων Μάνατζμεντ, κο:ι εκείνο^ν που χρήσιμο

ποιούνται ήδη στην πράξη·

Εκτάε από ταυε ανο'^το:τουε Μά:νατζερε, τον προγραμμο:τι σμό και 
το Μάνατζμεντ του ανθρώπινου δυνο:μικαύ επηρεάζουν σημαντικά ή 

ισχύε, η ποιότητα κο: ι η επαγγελμο:τ ι κή ικανότητα: των Μάνάτζερε 
πρασωπ ι κού και εργο:σιακών σχέσεων.

Σε τελική ανάλυση μπορεί να λεχθεί ότι ο αποτελεσματικόε 
προγρο:μμο:τ ι σμάε και το αποτελεσματ ι-κό Μάνο:τζμεντ του ανθρώπ ι - 

νου δυναμικού συνδέονται θετικό: με την ο:πόδοση και την ανό:πτυ
ξη μ ι ο:ε επιχείρηση^ ή οργανισμού.

Κο:μμ ία ι δ ι ο:τ ι κή επ ι χε ί ρηση ή κανέναε δημόσ ί αε οργο:ν ι σμόε 
δεν μπορεί, λοιπόν, να ελπίζει ότι θο: έχει αυξημένη απόδοση 
ή θα πετύχε ι ι καναπο ι ητ ι κη ο:νά:πτυξη χωρίε αποτελεσμο:τ ι κότερο 

προγραμματισμό κο: ι Μάνατζμεντ του ο:νθρώπ ι νου δυναμικού πέρα 
από ris οποιεσδήποτε 5 ιαρθρωτικέε, τεχναλογικέε και διοικητι 
κέε μετο:ρρυθμ ί σε ι ε που είναι δυνατό να εισαχθούν για την αντί 

μετώπιση των αναγκών εκσυχρον ι σμού που επ ι βό-\ε ι ο αντο:γων ι σμό
Η συνολική απόδοση, συνεπώε κό:θε ιδιωτικήθ επιχείρηση^ ή 

δημόσιου οργανισμού, θα εξο:ρτπθε ί , μετο:ξύ ό:λλο:ιν και ο:πό tous 

παράγαντεε: ο:) το βελτιωμένο επαγγελματικό επίπεδο ταυ διοικη 
τι κού, επιστημονικού, και τεχνολογικού προσωπ ι καύ, μέσο: κατάλεπιστημανικού,



ληλων προγρα:μμάτ>ων εκπα: ίδευσηε κο:ι μετεκπο: ί δευσηε. β) την α:πο 

τελεσματ ι κάτητο: του προγρα:μμο:τ ι σμού κο: ι του ΙΊά:νο:τζμεντ όλου 

του ανθρώπινου δυναμικού και γ) την δημιουργία κο:Αών axáasojv 
μετο:ςύ tojv εργαζομένων και tojv δ ι ο ι κησεων, καβώε κα:ι την ικα

νοποίηση των εργαζόμενων από την εργο:σία nou κάνουν στην επι

χείρηση ή τον οργανισμό.
Εχουμε διάφορεΒ εξελίξεΐΒ κο: ι πραβλιΐματο: avepojn ι νου Suvap ι 

κού, καθώε και διο:φορε5 aAAayás στον koivojvikó και πολιτικό 
και τεχνολογικά τομέα :

ο:) Η κο ι vcov ι κή κα: ι πολ ι τ ι κτί αλλαγή ταυ ανθρώπινου
θο: μπορούσε να λύσει τα προβλήματα με τοίχε ία επέμβο:ση στην 

οργάνωση του α:νθρώπ ι νου δυναμικού'
Αντ ι μετωπ ί ζονταε το α:.υξο:νάμενο κάσταε του ανθρώπινου δυνο: 

μι κού ενο:θ μό:νο:τζερε θο: μπορούσε νο: ε ί νο: ι σε θέση να λύσει το 

πρόβλημα με κάποια το:χε ί α επέμβα:ση στην opyá:vojan του avepojn ι 
νου δυναμικού και δρο:στικέε λειταυργικεΒ αλλαγεέ Qpojs η εισα
γωγή οργανωτικών μεταρρυθμ ί σεων, ή vógjv μεθόδο^ν και τεχνικών 

αλλαγών που ο:πε ι λαύν την εξο:σφό:λ ι ση εργο:σίαΒ ε ί νο: ι απίθο:να νο: 

τύχε ι υποστήρ ι ?ns ο:πά npooojntKÓ.
ΕπομένωΒ πρέπει να είναι σε θέση να προβλέψει από πριν 

προβλήματα που θο: παραυσ ι ο:σταύν κο: ι νο: ε ί νο: ι ι Kavós νο: ¿>ε ι ξε ι 
ότι έχουν εκτιμηθεί άλεΒ οι εναλλο:κτ ι k ss λύσε ib.

Αυτό ε ί νο: ι ανέφικτο, bktós αν η επιχείρηση ή οργο,νισμόΒ 
υιοθετήσει συστημο:τικό κο:ι προσεκτικό προγρο,μματ ι σμά tojv ο:πα 
θεμάτων ταυ σε ο:νθρώπ ι νο δυνο:μικό Ετσι εξηγείται xojpis ο,μφ ι βο 

λίο: σ ’ένα βο:θμό η αυξημένη έμφαση που δίνεται τα τελευταίο: 
χρόνιο: στα περιεχόμενο τηβ εργο:σίο:Β και τη« ι κανοπο ί naris tojv 

εργαζομένων απ'αυτή, καθώβ οι οργανισμοί και οι βιομηχανίεθ 
στον δημόσιο και ιδιωτικό τομέα πολλών χωρών προσπαθούν να
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επιτύκουν ένο: καλύτερα ισοζύγιο ανό:μεσο: σε οικσναμικέε κο: ι 
α:νθρωπ ι στ ι κέε θεώρησε ι s, τώρο: μαλιστο: που δίνεται μεγαλύτερη 
έμφο:ση στην ιδέα Tns κο ι νων ι Kfis δ ι κο: ι oaúvns.

EQ. 01 ΤΕΧΝΟΛΟΓΙΚΕΣ ΑΛΛΑΓΕΣ
Οι αλλαγέε που προέρχονται από τη νέα τεχνολογία και. 

ιδιαίτερο: ο:πό την μικροηλεκτρονική επανάσταση 5 μπορούν νο: 
περιπλέξουν το πρόβλημα γιο: τον μό:νο:τζερ.

Μπορούν νο: τον υποχρεώσουν νο: προσο:ρμοστε ί σε νέεε μεθό— 
δαυε κο: ι δ ι ο:δ ι καα ί es λόγω εξελίξεωε στην τελευταίο: δεκο:ετία: 
που κάνουν επιτακτικέε τι s αλλαγέε.

Το: επο:γ γέλματο: κο: ι οι εργο:σίεε με σχετικό: μικρό βο:θμά εξε ι 
δικεύσεωε ο:ντ ι κο:θ ί στο:ντο: ι ο:πό επο:γγάλμο:το: κο:ι εργο:σίε3 που 
απο: ι τούν από tous εργατο-υπαλλήλουε μήνεε κο: ι χρόνια ακόμη 
εκπαίδευσπ5 κο: ι επ ι μόρφωσηε ώστε νο: το: ανο:λάβουν με επιτυχία.·

Τα. γεγονόε ο:υτά αυξάνε ι την ανάγκη να γνωρίζουν οι 
μό:να:τζερ5 ο:πά πριν τιε ανάγκεε t o u s , σε προσωπ ι κό ώστε νο: 
γίνεται πια π ι ao:vñ η προσφορά: κατάλληλων εργο:τα— υπαλλήλων 
στουδ απα ι τούμεναυε o:piapoús.

Au t o s o o t ó x q s γίνετο:ι δυσκολότερα® γιο: τα προσωπικό και 
τον οργανισμό γιο:τί παλλέε ειδικότητεε γίνονται περ.ιττέε στη 
διάρκεια τη5 εργο:σ ι ο:κή5 zùjôs t ou εργατο-υπαλλήλου.

□ puapôs Tns τεκνολαγ ι Kñs αλλαγήε επιβεβαιώνει άτι ο:υτή θο: 
συνεχιστεί κο: ι έτσι ao: αυξηθεί η ανάγκη νο: προβλεφθούν εκεί- 
vas οι αλλαγ.έε ώστε νο: γίνει üuvo:t ó s ο εκσυχρον ι σμάε των ειδι 
κοτήτων γ ι ο: ·νο: τ ι s ο:ντ ι μετωπί σουν.

Αληθεύει επί ans ότι η τεχνολογική πρόοδοε έχει ο:φο:ιρέσει 
τγο περιεχόμενο κο: ι το ενδιοχφέρον ο:πό πολλεε εργο:σίεει.



Π i ο συγκεκρ ι μμένο:, τα προβλήμο:τα που αντιμετωπίζουν οι μό:- 
vonrzeps είνο:ι πολύπλευρο: γιο:τί παρόλα που υπάρχουν σημο:ντικέε 
πραυποθέσειs γιο: την επιτυχή μετάβο:ση από τη νέα τεχνολαγ ίο:, 
σε υψηλέε επιδάσειs o:vô:nx_uÇns, σε εξαγωγεε κο: ι απασχόληση» 
υπάρχει και η ανάγκη της psfojans tùjv αρνητικών επιπτώσειων τηε 
νέος τεχνολογ ί ο:s στην απασχόληση»

Γ ’αυτό πρέπει νο: εξασφαλιστεί, η συνεργο:σίο: όλων των ενδ ι ο: 

φεραμένων μερών όχι μάνα γιο: την μείοιση των αρνητικών επ ι πτώ 
σε·ων, αλλά κο: ι γιο: την επιτυχή χρησιμοποίηση της νέας τεχναλα 

yio:s για την βελτίωση της πο:ρο:γωγ ι κότηταε.
Η συνεργο:σίο: ο:πό pêpous των ερ γο:ζαμενων δεν ε ί νο: ι εύκολη 

γιο:τί εκτόε ο:πό την μείίοση στον ο:ρ ι θμό των χειρωνακτών στη 
Βιομηχα:νίο: ο:πό τον ο:υταμο:τ ι σμά ή μ ι κραηλεκτρον ι κή ao: φέρει σο 

Βο:ρέε επι πτώσε is στην απασχόληση του προσωπικού γραφείων κο: ι 
ιδιο:ίτερο: γιο: t o u s υπο:λλήλουε αλληλογραφίo:s κο:ι ο:ρχείο^ν του 
υπο:λλήλουε που η εργο:σίο: t o u s σχετίζετο:ι με πληροφορίεε 

ο:πογρο:φέε, έλεγχο παραγωγής, τιμολογίων κ.λ.π.Επίσηε δε ο 
word Processing τερματικόε eo: μειώσει αρκετά t i s θέσειs των 
δο:κτυλογρό:φων και γραμματέο-ΐν.

Αν όχι όλοι, αλλά πολλοί απ'αυταύβ που θα χό:σουν τη δαυ
λέ ι û:t o u s  θο: πρέπει νο: μετεκπο: ιδευτούν, γιο: μια νέο: ειδικότητα 

Ετσι οι μό:νατζερθ, δεν αντ ι μετωπί ζαυν μονο το πρόβλημα rns 
αντίδρο:σηε μ ι as σημσντικήε μερίδαε του προσο^πικού, αλλά και 
την ανάγκη τηε Εημιουργίαε προϋποθέσεων για ένα επιτυχημένο 
προγραμματισμό ανθρωπίνου δυναμικού που θα καλύψει t i s ο:νά— 
yKss τηε επιχείρησης ή t o u οργανισμού και ιδιο:ίτερά σε ειδι 
κότητεβ τηε νέος τεχνολογίας (όπωε οι μηχανικοί ηλεκτρονικών 
δοκιμών, τεχνικών συντήρησης κο: ι επισκευήε ηλεκτρονικών υπαλα 
γ ιστών, ειδικότητεε στα software και hardware και θειωρητικών
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ελέγχου)

Γ) H ΣΠΑΝΙΟΤΗΤΑ ΤΟΥ ΚΑΤΑΛΛΗΛΟΥ ANBFflniNQY ÛYNAMIKQY

Η συλλογική anorux ί ο: νο: πραΒλεφθούν αι μεταΒαλλόμενεε ο:νό:- 
γκεε y ι ο: ορισμένο: επαγγ έλμο:το: κο: ι νέεε ειδικότητεε βο: οδηγή

σει σε σοβαρέε ελλε ί ψε ι s στην' ο:γορό: εργασίο:ε.

Η έλλειψη ειδικευμένου προσωπικού σε παλλούε οργσνισμαύε 
ή επιχειρήσειε ε ί νο: ι αποτέλεσμα κατ·'αρχήν μ ι ο:ε ο:ποτυχ· ί ο:ε νο: 

προσδιοριστούν από πριν οι ανώγκεε κο: ι κο:τόπιν μ ι αε απατυχίο:ε 

στο να εκπαιδευτούν κο:ι νο: εξελιχθούν οι εργατοϋπάλληλοι στιε 

ο:πο:ρο:ί τητιεε ε ι δ ι κότητεε.
Η σπο:ν ι ότητο: t o u εργο:τικού δυνο:μ ι κού - εμφο:ν ί ζετα ι επίσηε με 

ένο: καινούργιο κο:ι π ι θο:νόν περισσότερο προβληματ ι κό τρόπο.
Υπάρχουν ο:υξο:νάμενεε ενδείξειε οτ ι αι εργατοϋπάλληλοι 

είναι o:npàsupo ι να ο:νο:λάΒουν ορισμένο: επαγγέλματα Το γεγονόε 

αυτό θο: πρέπει να: θεωρε ί το: ι σο:ν ο:πατέλεσμα κο ι νων ι κών _ αλλαγών 

που οδηγούν σε ελλείψειε εργατικού δυναμικού.
Ακόμα: κα:Ί σε τόμε ί ε με σχετικά υψηλή ανεργίο:, υπάρχουν ελ

λείψει ε . εργο:τουπο:λλήλων γιο: νο: ασχοληθούν σε επαγγέλματα με 

φα: ι νομενικά χαμηλό γόητρα ή ανιαρό κο: ι ρυπαρό περιβάλλον.
□ j μετο:βο:λλόμενεε φιλοδοξίεε tojv εργο:ζομένων δημιουργούν 

ελλείψειε εργατικού δυνο:μικαύ καθώε οι οργανισμοί κο:ι οι επι 
χειρήσειε κο:ταληγουν νο: εξαρτώντα ι από μια ο:υξανόμενη ποικι
λία σπαν ί ζαντο:ε εργατικού δυνο:μικού, aa πρέπει να εξο:σψο:λί- 

σουν τη διάθεση επαρκούε πρασφαρό:ε.
Μπορεί δε νο: το επιτύχουν μόνο με μεγο:λύτερη προσοχή στον 

πραγραμμο:τ ι σμό ταυ ανθρώπ ι νου δυνο:μικαύ Αν ο δημόσ ι οε κα·ι



I δ i cor i κάε ταμέα:5 πρόκε ι το: ι νο: ο:ντ ι μετωπ ί σουν τ ι s πολύπλακεε 

και δύσκαλε5 περιστάσεΐθ που εμφο:ν ί ζαντο: ι , αι μό:να:τ2ερε sa 

πρ’έπε ι νο: κ ο: τ ο: ν α ή σ ουν το: προβΛήμο:το: του ο:νθρώπ ι νσυ δυναμ ι κού 

γιο: νο: καθορίσουν noies είναι αι διο:θέσιμεθ επιλογέε για την 

α\'τ ι μετώπ ι σή t o u s  .
Γ ι □: τον σκοπό αυτό ο:πο: ι τε ί το: ι μ ι ο: διεξοδικό ανο:λυσπ m s  

κα'τάστο:σπΞ του ο:νορώπ ι νου δυνο:μ ι κού υπαστηρ ι εόμενη α:πό στρο:— 
τη Y ι kês λύσε ι s για: την επίλυση τη s ποικιλίαε κατο:στό:σεων που 
μπορεί νο: προκύψαυν.

2.3. ΜΕΘΟΔΟΙ ΚΑΙ ΤΡΟΠΟΙ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗΣ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ

Οι μέθοδοι με τι s οποι'η ξ  μπορεί μ ι ο: επιχείρηση νο: εκπαιδεύ 
σε ι το: στελέχη m s  ε ί νο: ι παλλέε κο:ι διαφέρουν ο:νό:λόγο: με τα 

τι πρέπει νο: μό:θε ι ο ενδ ι οιφερόμενοε.

Διαφορετικού ε {Saus ε ί νο: ι η εκπο:ίδευση ενόε ο:πλού υπαλλη 
λου κο:ι διαφορετική εκείνη svós εκκολαπτόμενου διευθυντικού 

στελέχαυε, ή svós ο:νωτέρου διοικητικού στελέχουε»
r ro:uT0 το λόγο θο: προσπαθήσουμε νο: διακρίνουμε t i s  μεθό- 

öous ο:υτέε ανάλογα με t i s ομό:δεε τοιν στελεχών npos t i s onoíss 
απευθύνοντα ι ojs εξή5 :

ο:) Μέθοδοι που α:φοραύν σε όλο: τα επίπεδο: μι as επιχειρήσεις
Ε>) Μέθοδοι που ο:νο:φέροντο: ι σε απλούΞ υπο:λλήλου5.
γ) Μέθοδοι που χρησ ι μοπο ι σύντο: ι για κατώτερα κο: ι μέσο: ίο: 

ηγετ ι κό: στελέχη.
δ) Μέθοδοι που αφορούν σε ανώτερα ηγετικά στελέχη

α) Μέθοδοι που αφορούν σε όλα τα επίπεδα pías επιχειρήσεις

1. Ενημέρωση ι;ο: ι ε γκο:τό:στο:ση: Οταν μία επιχείρηση προσλά-
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βει ένα: κο: ι νούργ ι ο στέλεχαε, πρέπει να φροντίσει ώστε η ε ίσο 

δοε του στελέχουε στο νέο περ ι Βάλλον νο: γίνει όσα τα-3υνο:τάν 

πιο αμο:Λό: κο: ι η προσο:ρμογή του όσο το 3υνο:τόν το:χύτερο:>
Γ ι ο: το σκοπό αυτά υπάρχουν το: προγρό:μμο:το: εγκο:ταστάσεω5 

κο: ι ενημέρωσηε το: οπο ι ο: έχουν μ ι ο: μι κρή 5 ι ό:ρκε ι ο: (συντρωε μ ί ο: 

ήμερο;) κο: ι περιλαμβάνουν ι ξενάγηση του νέου στελέχουε μέσο: 

στην επιχείρηση, γνοοριμία με tous συνο:δέλφουε κο:ι συνεργό:τε5, 

παραυσίο:ση Tns ιστορίο:ε, του σκοπού, των προ ι ôvtojv τγρ επιχεί 

pnans, Λεπτομερήε ανάλυση ΤΠ5 σχέσεωε τπξ εργο:σίο:ε του νέου 

στελέχουε πράε tous υπολοιπουε ταμείε τγρ επιχεί pnans, ανάλυ

ση Tns πολιτικηε προσοοπικού Tns επ ι χε ι ρήσεωε κο:ι πολλέε 

φορέε, ανάλυση των οικονομικών προβλημάτων τόσο ττρ επιχείρη 

ans όσο κο:ι ταυ κλάδου»

Μ’ αυτόν τον τρόπο διευκαλύνετο: ι,η  προσαρμογή και συμμετοχή 

του εργο:εαμένου στουε στόχουε Tns επ ι χε ι ρήαεωε, γιο:τί έτσι 

ενημερώνεται και κο:το:νοεί καλύτερα την πορεία Tns επιχει pnans 

κο: ι τ ιε  πρό:ξε ι ε Tns δ ι ο ι κήσεωε.

2. Συνεργασίαε με εκπαιδευτικά ιδρύματα : Πολλέε επιχειρή 
σείε επιθυμούν τα: στελέχη tous νο: ε ί νο: ι συνεχώε ενημερωμένα: 
γύρω από τιε τελεωταήεε εξελίξειε Tns επιστήμπε και τηε τεχνο 

λαγίαε γιο: τα σκοπό αυτό στέλνουν τα στελέχη t o u s  να παρακο
λουθήσουν μο:θήμο:το: σε Πο:νεπ ι στήμ ι ο: Τ ε χ ν  ι κέε Σχολέε κ.λ.π. ή 
δ ι οργανώνουν κύκλουε . μο:θημάτων από ε ι δ ι κούε επ ι στημονεε μέσα 

στιε επιχειρήσειε.

3. Ανάπτυξη τηβ δημιουργικήβ σκέψεωε : Η λειτουργικότητα 
κο: ι η · ανάπτυξη μ ι ο:έ επ ι χε ι ρήαεωε εξαρτώντο:ι σε μεγάλο Βο:θμό
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ο:πό την ικανότητα tgjv μελιάν τηε να συλλό:βουν ν 7 ο:να:λύαυν και 

να ο:ντ ι μετούπ ί ζουν τα προβλήματα που προκύπτουν.

□ ακοπόε tco ν προγραμμό:των αυτών είναι νο: ενθαρρύνοντο: ι οι 
εργαζόμενοι να ξεψύγουν από τον κλασσικό πο:ρο:δασ ι κό τρόπο που 
έμα:θο:ν νο: σκέπτονται γιο: να α:ντ ι μετοοπ ί ζαυν ένα πρόβλημα, να 
μπορέσουν νο: ο:νο:πτύξαυν την αντίληψή t o u s καθώε κο:ι νέουε τρό 
nous θεωρήο·ε<03 tojv προβλημάτων ο:νο:κατατάσσονταθ, συνδιάζονταθ 
κα: ι κό:ναντο:ε δ 1 ό:φαρα πε ι ρό:μσ:το: με το: δεδομένο: που διαθέτουν 
ώσπου νο: ßpouv την προσφορότερη λύση Γ'οΐυτά πολλοί ονομό:ζουν 
το: προγρό:μμο:τα ο:υτό: "α:νιχνευτέε ιδεών"

Το πιο γνωστό πρόγρο:μμα που χρησιμοποιείται συνήθωΞ γ ι 7 

ο:υτέε τι s περιπτώσειε ε ί νο: ι το λεγόμενο "brainstroming"

(θύελλα εγκεφάλοον) : Στο: άτομο: που συμμετέχουν σ'αυτή τη δια: 
δικο:σία: δίνετο:ι ένο: πρόβλημα και ζητείται νο: βρεθεί μ ίο: πρω 

τότυπη λύση-
□ ι αυμμετέχαντεε προσπο:θθύν νο: δώσουν πρωτότυπεε απαντή

σει s λέγονται ότι σχετικό t o u s περνό: από το μυα:λό εκείνη την
0 j ρ Ο. «

Στη φάση α:υτή το: σχόλιο: καί η κρητική' ε ί Vo: ι πολύ περ ι ορ ι 
σμένο:, οι απαντήσε ι s και οι ι δέεε υφίστανται λεπτομερή ανάλυ 

ση και κριτική ότο:ν τελειώσει η δ ι αδ ι κο:σ ί ο:.
Μ ι ο: άλλη σχετική μεθοδαε ε ί νο: ι "η συνεκτικότητα" (Synec- 

tics) Με την μέθοδο αυτή προσπο:θούμε να μό:θουμε στα ό:τομα neos 
νο: ο:ναλύουν t o u s πο:ρό:γοντε3 που συνθέτουν ένο: πρόβλημο: κο:θώΞ 
και τον τρόπο που αλληλεπ ι δρούν οι παράγαντεε κο:ι νο: βρίσκουν 

λύσε ι s βο:σισμένε3 στ ι s εμπε ι ρί εε t o u s .
Γ ι ο: τον λόγο ο:υτά το: ό:ταμα που ο:ποτελούν t i s  ομάδεε που 

Ξκπα ι δεύοντο: ι με την μέθοδο αυτή έχουν ένο: ευρυ φάσμο: γνώσεων 

Ημπε ι ρ ί as κα: ι ε ι δ ι κεύσεωε.
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Β) Μέθοδοι nau αναφέρανται as απλού® υπαλλήλου®

1. Εκπο:ί δευση εκτελώντα® τη συγκεκριμμένη εργασία 
(on the job training)'

Στη περ ί πτώση αυτή , evo:s πεπε ι ραμένο® υπάλληλα® ή κο: ι ο 
ί ο ι os ο προ ι στά:μενο® αναλαμβάνουν νο: δείξουν στον εκπο:ιδευό 
μενο τον τρόπο με ταν οποία εκτελείται μια συγκεκριμμένη έργα 

σία και στη συνέχεια νο: παρακολουθήσουν την εκτέλεση Tns σ:πό 
τον εκπαιδευόμενα, 5 1 ορθώνοντο:® τον κο:ι δίναντά® του οδηγίε® 

μέχρι νο: κο:το:φέρε ι νο: μό:βε ι νο: την εκτελεί σίοστό:.

Η μέθοδο® ο:υτή πο:ρουσ ι ό:ζε ι το πλεονέκτημα: ότι δεν ο:πο: ι τε ί 

το: ι πρόσθετο® εξοπλισμό® γιο: την επιχείρηση και επιπλέον ο 

εκπο: ι δευάμενο® μο:θο: ί ναντα® πο:ράγε ι έργο μειανεκτεί όμοι® oís 

προ® το άτι η επιτυχίο: τγιξ βο:σίζετο:ι οίπακλε ι στ ι κά στη διδο:κτι 

κή ικανότητα του προϊσταμένου ή του οπο ι ουδήπατε πεπε ι ρο:μένου 

υπο:λλήλου, η οποία μπορεί νο: είναι ελάχιστη ή ανύπαρκτη, κο:ι 
oí® προ® το άτι μπορεί νο: προκληβεί κο:το:στροφή ακριβών και 

πολύπλοκων μηκα:νισμών λόγω o:nei pías του εκπο: ι δευμένου.

2. Προκαταρκτική εκπαίδευση (verstibule training) :
Στην περίπτωση αυτή η επιχείρηση διαθέτει ένο: ειδικό χώρ, 

ο οποίο® είναι εξοπλισμένο® ακρ ι βώ® ónois και ο χώρα® τηθ 
συγκεκρ ι μένηΞ εργασίαθ στην οποίο: θα εκπο: ι δεύτε ί ο υποψήφιο®

Μέσο: σ ?ο:υτό το χώρο ο εκπο: ι δευάμενο® μπορεί νο: μάθει πιο 

γρήγορο: και πιο εύκολο: τη συγκεκριμένη εργασία, γιατί θα 
είναι απαλλαγμένο® α:πά την πίεση γιο: παρα:γωγή έργου κο:ι γιατί 
θο: μπορεί νο: συνεργάζεται περισσότερο χρόνο με τον εκπο:ιδευτή

ταυ
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Πλεονέκτημο: τηε μεθόδου θεοορε ί το: ι η μείο,ιση του χρόνου 

εκπα! δεύσείοθ καθώθ και Γι καλύτερη κατανόηση τοιν απαρο: ίτητίον 

γνώσείον.
ΓΊε ι ονέκτημο: θεωρε ίτο: ι τα υψηλό κόστοε που απα ι τε ίτο: ι γιο: 

το διάστημα τηε εξάλιξηε του χώρου αυτού.

Σύμψωνο: με αυτέε τιε έρευνεε που έχουν γίνει, η μέθοδο 
αυτή φαίνεται νο: ε ί να: ι αξιόπιστη ο:λ.λό: έχει τα μειονέκτημα: να: 
στοιχίζει και χρόνο κα: ι χρήμα, δεδομένου άτι μερικέε επιχειρή 
σείε υποστηρίζουν πο.)5 ε ί νο: ι προτιμότερο η δοκιμασία ο:υτή να 
γίνεται ο:πά διοικητικό: στελέχη γραμμή5, τα οποία έχουν μεγάλη 
εμπε ι ρ ί ο: παρό: ο:πά ε ι δ ι κευμένουε ψυχολόγουε.

Υπάρχουν και άλλοι μέθοδοι γιο: την εκπο:ίδευση προσοιπικού 

που αντ ι μετο;>πί ζουν την πρόβλεψη τγ^  ο:νάγκηΒ για την εκπο:ί- 
δευση του πρασιοπ ι κού.

Στην επιχείρηση η στον οργο:νισμό όπου είναι υπεύθυναε γιο: 
την δ ι α:δ ι κο:σ ί ο: προγρσ:μμο:τ ι σμού του ο:νθρώπ ι νου' δυνο:μ ι καύ 
ο:ποβο: ί νε ι , βο:σ ι κό: :

ο:) ΠράβλεψηΒ των ανο:γκών σα:θ σε εργο:τικό δυνο:μ ι κά άποΐθ 
υποδηλώνεται από τ ι θ εργο:σίεθ σο:ε κο:ι τα μελλοντικά σχέδιό: 
σο:·ε.

β) Η σύγκριση αυτών τιον προβλέψεων πραθ το εργατικό δυναμι 
κά που υπό:ρχε ι στην επιχείρησή σο:θ κο:ι

γ) Η κο:τό:στρο^ση σχεδίων δράσηε γιο: την διόρθωση α:ν.ισσοραπή 
σείον μεταξύ το^ν δυο σειρών προβλέψεων.

Στην προ:γμο:τ ι κότητο:, τούτα μεταφράζετο: ι , σε απλούστατο επί 
πεδο στην πο:ρο:πό:νο.) δ ι α:δ ι κο:σ ί α τ»υν τεσσάρων βο:θμ ί δο:>ν, η οποί α 
απεικονίζεται και εξηγείται σταυε επόμεναυθ ενδεικτικούε πί 
νακεθ που ταιριάζουν στην Ελληνική πραγματικότητα :

α) Η ανάλυση του σημερινού εργατ ι καύ δυναμικού (π.χ.ο:ρΐθμά



ηλικία, κατανομή, s ι 5 ι κάτητεε, δυνατότητεΗ κ.λ.π)

Β) Η εκτίμηση tojv επ ι ·5ρό:σεο̂ ν πιθανών αλλαγών στα εργο:τικό 

δυναμικό (π.χ. προσλήψειε, προαγωγέ3, μεταθέσει s, διαρραέθ 
κ.λ.π)

γ) Η εκτίμηση της απόδοσης που θα: προκόψει ο:πό εκπαιδευτι 
κά προγράμματα:

δ) Η εκτίμηση των συνεπειών που θα: πρσκλπθούν ο:πό αλλαγέθ 
στιs συνθήκΗθ εργασίαε (π.χ. εργάσιμη Βδομάδά, αργίεε πολίτι

κη στα θέμα απαχιόρησης λόγω όριου ηλικίας, υπερωρίεε κ.λ.π)
Η επιτυχία ταυ προγρο:μμο:τ ι σμού του εργατικού ή ανθρώπινου 

δυναμικού σε επίπεδα επ ι χε ί ρησης, δεν εξαρτάται μάνα ο:πό την 

ποιότητα: και έκταση τη s διαδικασίας διερεύνησης και πράΒληψης 
αλλά και ο:πό τα Βαθμό κατανόησης ο:πό την πλευρά όλων tojv 

ενδ ι οκρερομένιων, ότι ο προγραμμάτ ι σμόε του εργατικού δυναμικού 
■αποτελεί ζωτικό τμήμα ταυ όλου προγραμματισμού της επιχείρηση 
Η ανάπτυξη του δεν μπορεί νο: είναι πλήρης αν θεωρηςε ί σαν 

μια παράλληλη ή χωριστή δραστηριότητα.

Α. Η ανάγκη σφαιρικού αποτελεσματικού προγραμματισμού για 

όλη την e n ιχε ί ρηση
Αφού ληφβούν άλα τα στοιχεία του πραγραμματισμού της επι

χείρησης ή του οργανισμού, η σύμπτωση tojv πpoBλέψεoJV tojv ανα 
γκών εργατικού δυναμικού και Tns προσφοράς εργασίσ.5 καταλήγει 
στη ; ûiapopipojan ολοκληρωμένων στρατηγικών γιο: τι s προσλήψε ι s 
την αποτελεσματική απασχόληση, την ανάπτυξη την αυξημένη εξα
σφάλιση δούλειás και την μεγαλύτερη ικανοποίηση εργαζομένων 
από-την εργασί ο: t o u s  στην επιχείρηση ή τον οργανισμό

Τούτο αποσκοπεί στην τοποθέτηση tojv κατάλληλων ανθρώπων
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crrnv κατάλληλη θέση και την κατάλληλη' ώρο: γιο: τα καλό ταυ 
Kocaevos εργαζομένου και Tns επ ι χε ίρηση5/αργο:ν ι σμού.

Β.Αλλα συναφή στοιχεία προγραμματισμού επιχείρησηθ ή δημό

σιου οργανισμού.
Η στρατηγική σχετικά με τα ανθρώπινο δυναμικό θο: πρέπει να 

ενοποιηθεί με άλλα σχέδιο: τηε οργάνωσην στο: οποία συμπεριλα- 

μΒάνονται :

1. Ετόχοι απόδοσηΞ
2. Βελτίίοση πα ι ότητον υπηρεσίαν ή προιάνταν

3. Πο^λήσε ι s / Ετάχο ι κέρδουν

4. Προγρό:μμο:το: επενδύσεις ν
5. Μεταβολή στην Οργανωτική1 διάβρωση'ή στ ι ξ εργο:σιο:κέε 

σ υ ν ή ο ε iss.
6. Κοινίονικέν ευθύνεε την Οργάνωσην

Γ. Αλληλοεξάρτηση με άλλουε παράγοντεν για την επιτυχή 

υλοπο ί ncrn-
Onus αναφέρθηκε, η επιτυχία την υλοποίησην ενόε πραγράμμα:- 

τοε εργατικού δυναμικού εξαρτατο: ι επίσην από ένο:ν ο:ρ ι θμό άλλω 
παραγόντων οι οπαίοι, με τη σειρά: t o u s , επηρεάζονται ο:πό αυτά 
Οι πο:ράγοντεε ο:υτοί είναι : η πρόσληψη και η επιλογή εργο:ζα- 
μένων γιο: άλα: τα επίπεδο: πο:ρο:γοίγήν, το: σχέδια εκπαίδευσην και 

ανάπτυξην μέσο: στην επιχείρηση η κατάσταση-των σχέσεων μετά 
ξύ εργαζόμενων και διοίκησην, οργανωτική α:νάπτυξη ή ανασχε
διασμόν εργασιών, μισβολογικέε συνθήκεε και όροι εργασίαε, 
παραγωγικότητα, δημιουργία νέων τύπων εργασι'ών, αποχώρηση ο:πα 

ζημίωση απολυομένου πλεανάζοντοε προσωπικού.
Τρόποι εκπαίδευσην t o u προσωπικού είναι s α) Η διαδικασία-



Β) Η διαδικασία: πρσγραμματ ι σμαύ του »ανθρώπινου δυναμικού 

eras στο εργατ ι κό δυναμ ι κό
γ) Η διαδικασία: προγραμματισμού του διαθέσιμου ανβρώπ ι νου 

δυναμικαύ a a s .

A. Η διαδικασία προγραμματισμού του ανθρώπινου δυναμικού 
Tns επικείρησηθ / οργανισμού aas.

Στην σημερινή παραγωγή ή προσφορά υπηρεσιών σε πελάτεε 
aas το: σχέδιο: rns οργό-.νωσηε ao:s κο: ι το ο:πα ι ταύμενο γιο: την 

εκτέλεση αυτών εργατικό δυναμικό.
Σ'αυτό το Βήμα:, το εργατικό δυναμικό που χρειάζεται για: 

τ ι s εργοισίεε aas ε ί νο: ι καθορισμένο.
Επειδή οι ανάγκεθ εργατικού δυναμικού eo: παραυ·σ ι άζουν 

δ ι ακυμώνσε ι s στιε υπηρεσίε-5 npos t o u s πελάτεΞ, η απόδοση σο:3 
θα πρέπει νο: εξεταστεί παράλληλα με την εισροή εργατικού δυ 
ναμ ι κού στην επιχείρηση / οργο:νισμό aa:s.

Μπορεί επί ans ; να .θελήσατε-να εξετό:σετε no ι és διακυμάνσειs
\ ·

πα:ρουσιό:σε η εισροή εργατικού δυναμικού στην επ ι χε ί ρηση/οργα- 

ν ι σμαύ aas, σε σχέση με την απόδοση τα τελευταίο: χρόνιο:.
Πρώτο: εξετό:στε την παρούσα: κο:τάστο:σή σαε ωε npos την από 

δόση στην προσφορά: υπηρεσιών κο:ι την απα ι τούμενη εισροή έργο: 
τ ι κού δυνο:μ ι κού.

Το: επίπεδο: σ τ ε λ έ χ ω σ α  και ο συνδυο:σμ05 απο: ι ταυμένων ειδι
κοτήτων ή εργο:σιών μπορεί νο: αλλάξουν από εργασίο: σε εργασία 
συνεπώε θ ο: πρέπει να εξετάζετε μεμσνομένα προϊόντα: / μεμοναμέ 
v e s υπηρεσ ί e s  ή ομαδεε προϊόντων / υπηρεσιών με παρεμφερείξ 
T ú n o u s  κο:ι πο»σότητε5 εισερχομένου εργατικού δυναμικού.

προγραμματισμού του ανθρώπινου δυναμικού aras.·



Οι σημερ ι vés διοικητικές ή υποβοηθητικές λειτουργίες προ- 

γραμμο:τ f εουν ris μελλοντ ι κές λειτουργίες και το αναγκαίο έργα 

τι κα δυναμικό γιο: την εκτελεση ο:υτών tojv λειτουργιών.
I ' αυτό τα βήμα: εξετάζονται οι ο:νό:γκεΞ εργατικού δυνο:μικαύ.

B. H û i αδ i κασ < α προγραμματισμού του ανθρώπινου δυναμικού

— // —
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Κ Ε Φ Α Λ Α Ι Ο  3ο

Τι είναι εκπαίδευση "ΰιαικητικαύ Προσωπικού"
Με τον ορο ΰιοίκηση προσωπικού θεωρούμε το τμήμα εκείνο 

τγιξ κό:θε ο ι κονομ ι Kñs. μονό:δοε που ο:ποβλέπε ι στη σοιστή διαχεί- 
ρηση ταυ α:νθρώπ ι νου δυνα:μ ι κού που απασχαλε ί το: ι .

Κό:θε επιχείρηση χρησ ι μοπο ι ώντο:ε t o u s  πα:ραγο:ιγ i k o ú s συντε- 
Αεστέθ που 5 ι οΐθέτε ι < κεφό:λο: ι ο, εργο:σί α, πρώτεΞ- ύλεε) πο:ρό:γει 
αγαθό: ή υπηρεσίss στα πλαίσια των ο:ντ ι κε ι μεν ι kgW  otóxgjv που 
έχει θέσει. Οι συντελεστέΞ αυτοί γιο: να επιτευχθούν οι στόχοι 
πρέπει νο: ouvunó:pxouv όλοι xojpís νο: έχει παραμεληθεί o évas 
απ7 aúToús

Ο ο:νθρώπ ι vas πσ:ρό:γαντο:3 ο:πατελε ί το ζωντανό και έμψυχο 
συντελεστή πο:ρο:γοίγήθ και το κύριο μέσο γιο: την υλοποίηση των 
otóxoív. οι άλλοι συντελεστέΞ είναι μεν ο:πα:ρο: ί τητο ι χωρ ί s όμωε 
τον ο:νθρώπ ι νο πο:ρό:γαντο:, δεν μπορούν να συμβάλλουν στην υλο
ποίηση OTÓXOJV.

Γ ι * ο:υτό ε ί νο: ι απαραίτητο γιο: την επιχείρηση παράλληλα με 
την εξασφάλιση των. άλλων παρο:γόντων νο: φροντίσει και τη σωστή 
στελέχωση οργάνωση και προγρο:μμο:τ ι σμό του ανθρώπινου 5υνο:μ ι - 
κού Αυτή η δ ι ο:δ ι κασ ίο: είναι πολύ δύσκολη κα ι εμπερ ι έχε ι ’ ι δ ι ο: ι 
τεράτητεθ γιο:τί o ó:vapoinos ε ί νο: ι ι δ ι ápuepos και πολύπλοκοε 
και δεν είναι ο:πό τη φύση του εύκολο νο: καθοδηγηθεί και νο: 
ελεχθεί, ο:ν δεν υπάρχει σωστή οργάνωση μελέτη, μελέτη και 
προγραμμο:τ ι σμό.

Γιο: το λΰγ'ο auTÓ πρέπει παράλληλα με τη στελέχωση του κάτω 
τέρου npaaojn ι κού που ο:νο:φερθήκ.ο:με σε προηγούμενα κεφάλαιο να 
ακολουθηθούν δ ι ο:δ ι κασ ί es γιο: την στελέχωση σε ο:νώτερεθ θέσε ι s



α:ταμων ι κανών

Το: ό:τομο: ο:υ~ό: δίνουν τη γενική γρο:μμή που ακολουθεί η επι

χείρηση κο:ι σε κάθε περίπτωση ειδικότερο: γνωσταπο ι ούν τη 

σωστή συμπεριφορά κα:ι αρμοδιότητες που οφείλει να έχει κώ:θε 

στέλεχοθ του κατώτερου προσωπικού στον τομέο: ο:ρμαδ ι άτητάθ ταυ

Γ ι ’ αυταυε τουε λόγαυθ συμπερο:ί ναυμε την αναγκαιότητα 
σο.'στήε στελεχώστε τοω ό ι ο ι κητ ι κού Προσωπ ι καύ με ι κανό: στελέχη 

γιο:τί η ό ι εύθυνση Προσωπικού ο:πατελε ί μια σημαντική λειτουρ
γία τη5 σύγχρανηε οικονομική^ μονό:δοθ γιο: την αποτελεσμο:τ ι κά 
τητό: τη3.

2. Αρμοδιότητεε και βασικέε αρχέε λειτουργίαε του όιοικη 
τικαύ Προσωπικού.

Οι £ο:σ ι κέθ λε ι τουργ ί εε ταυ σύγχρονου διοικητικού πρασοιπι — 

κού ε ί νο: ι οι εξήθ :

. 1. Προγραμματ ι σμσε : Περ ιλο:μΒό:νε ι τον κο:θορισμό τπΒ αποστο 
λή|3 κο: ι των στόχων τηε αικονομικήΞ μονώδο:θ και τον σχεδιο:σμό 
δρο:ση3 που πρέπει νο: ακολουθηθεί- για την επίτευξη Τών στόχων- 
ττιΒ.

□ προγρο:μμο:τ ι σμόθ προσπαθεί νο: καλύψει το χΛσμο: που υπάρχε 
ο:νάμεσο: στην υπώρχουσο: κατάσταση και στην επιθυμητή κο:τάστο:ση 

που επιθυμεί νο: φτάσει στο μέλλον η οικονομική μονάδο:.

2. Οργάνιοση : Τον προγρο:μμο:τ ι σμό και την στρατηγική που 
πρέπει νο: ο:κολουθήσε ι η επιχείρηση γιο: την επίτευξη τιων στό- 
χων τη3, συμπληρώνει η αργανωτ ι κή δυναμική κο:ι δ ι άτο:ξη του 

ανθρωποδυναμικού τηθ.
Σκαπόθ τπ5 ε ί νο: ι νο: δημιουργήσει κατάλληλο περιβάλλον κο: ι
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ο:ποτελεσμο:τ ι κή λειτουργία κο: ι απόδοση του ανθρω.ποδυναμ ι κούτηε

3. Ηγεσία : Είναι η λειτουργία και η ικανότητα του στελέ- 
xous διοικητικού προσωπικού να ενθαρρύνει και να καθοδηγεί 

σωστή το ανθρώπινο δυναμικό.

4. Ελεγκαε : Εξασφαλίζει το σιοστά προσανατολ ι σμό και την 

ορθή ανάπτυξη δραστηριοτήτων την αντικειμενικη αξιολάγηση 

και αξιοποίηση του ανθρώπινου δυναμικού καθώε κο:ι τι s με- 

θόδουε διόρθωσηε τηε πόρείas και απόδοσηε τηε σργάνωσηε.

5.. Επικοινωνία : □ συντονισμόθ του ανβρωπαδυναμ ι κού η ο:νά 

η ανάπτυξη δραστηρ ι οτήτων γιο: την επίτευξη των στόχων 

a π a ι τούν συνεχή αμφ ί πλευρη έπ ι κο ι νωνί a πραβαλέε τ ι s κο:— 
τεύθυνσεΐθ μέσα στην Οικονομική Μονάδα:.
Προσόντα: κο:ι χαρακτηρ ι στ ι κά των στελεχών ΰιοίκησηε Προσοί— 

κού :
— Ικανότητα. ηγεσίο:3 για: να 'καθοδηγεί σωστά κα ι αντ ι κε ι με

ν ι κά t o u s υφ ι στό:μενουε t o u s .
— Πνεύμα: δικαιοσύνη® ώστε να: κρίνει δίκαιο: κο: ι αμερόληπτο: 

Οταν ένα ανώτερο στελεχοε είναι άδικο και μεροληπτικό προξε
νεί κλίμα δυσο:ρέσκε ι ο:ε αντο:γων ι σμού κο: ι αδιαφορίαε μέσο: στην 
ο ι κονομ ι κή μονο:δα.

— Ανθρο:»π ι σμό5 : Οι σχέσειε πρέπει νο: ε ί νο: ι ανθρώπ ι ves

γ ι ο:τί ο ι εξαυσ ι ο:στ ι kés ko: ι αυταρχ ι κέε σχέσε ι ε ε ί νο: ι ο:νο:ποτε- 
λεσματικέε κο:ι προβληματ ι κέε.

— Ευφυία: και ι κοινότητα: ευελιξίαε ώστε νο: λαμβάνει αποφά-



σε ι s και να επιλύει γρήγορο: τυχόν προβλήματα παυ προκύπτουν.
- Επαγγελματική ικανότητα και υπευθυνότητα για να εμπνέει 

σεβασμό.
Η επιλογή προ ι σταμένιον πρώτηΞ βο:θμίδο:θ (δηλαδή τοιν προ ιστό: 

μεvùjv τγι3 κο:τώτερη3 βο:θμίδο:ε) γιατί τόσο στην επιλογή που 
γίνεται από t i s  τάξειs των εργο:ζομένο:>ν μέσα στα συγκεκρ ι μμένο 
τμήμα όσο και στην πρόληψη ο-.π'έξοί δεν είναι γνωστεε οι δ ι ο ι κη 
τικέε ικανάτητεε του υποψηφίου.

ΣΙτην περ ί πτώση, αϋτή η γενική ευφυία, η ικανότητα γιο: λογ ι 
κή ανάλυση, η ικανότητα για επικοινωνία, η (ορ ι μότητα τηε προ 
σωπ ι κάτητο:ε κο: ι πραπόιντων η επιθυμία ταυ υποψηφίου νο: διοική 
σε ι πρέπει να εξετό:ζοντο: ι πολύ προσεκτικά.

Γιο: την επιλογή ο:ντ ί θετά . των προ ι στο:μένων μεσο:ίο^ν και ανω 
τέροίν βαθμί5ων, οι δυσκολίεε δεν είναι μεγάλεθ εφ’όσον οι 
διοικητικέθ ικανότητεε του υποψηφίου είνο: ι ήδη γνωστέθ γιατί 
έχει δοκιμο:στει σο:ν προ ι στό:μενοε σε κο:τώτερα\επ ί πεδο

Αυτό: ισχύουν στην περίπτωση διαδικασίαθ εκπαίδεύσηε κο:ι 
πραώθησηθ στελεχών, που ήδη α:νήκα:ν στα δυναμικό τηε επιχεί 
ρησηθ.

Μέθοδοι Εκπαίδευσηε διοικητικού Προσωπικού
Το ο:νώτερο δ ι ο ι κητ ι κό προσωπ ι κο αποτελε ί σχεδόν τη μονο:δ ι κή 

εγγύηση επίτευξηε τοον επιχειρησιακών otôxgjv ή τουλό:χ ιστόν ότι 
η υλοποίησή t o u s  θο: επιτευχθεί πιο αποτελεσματικά

Επί ans για t o u s λόγουΞ που αναλύσαμε σε προηγούμενεε πο:ρα- 
ypô:£pous κρίνεται ανο:γκο:ίο: η εκπαίδευση t o u  ανώτερου διοικητι 
κού npaaojn ι κού μέσο: από ένα οργανοιμένο πρόγραμμα

Αυτό περιλαμβάνει σωστή γνώση tojv ελλε ί ψεο^ν που έχει η επι 
χείρηση στον τομέο: ο:υτό tojv προβλημάτων κο:θώ5 και οικονομικό
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πραγρο:μματ ι σμο γιατί γιο: την εκπα ί δευση πρεπει νο: Λπφθε ί unJ 

όψ i ν αν μπαρέί να κο:λύψε ι το οικονομικό κόστοε.
Σο:ν βασικέΒ μεθόδουε εκπαιδεύσει^ ανωτέρω στεΛεχών ακο

λουθούντο: ι οι εξήθ :
1. Εκπο: ι δεύουν εκτελώντο:5 τγι συγκεκριμμένη εργασία:

(on the job training)
Evo:s πεπε ι ρο:μένθ5 προ ι οτώμενοε ε ί να ι ο καλύτεραε κο: ι - πιο 

κο:τό:λΑπΛθ3 εκπο: ι δευττιέ γιο: έναν υποψήφιο αφού είναι ο μόνοε 

που γνοιρίζει τή συγκεκρ ι μμένπ εργο:σία κα:Αύτερο: από τον καθένο: 

Ετσι σ ?ο:υτή την περίπτωση τοποθετε ί το: ι ο εκπο: ι δευόμενοε σε 

θέση "βοηθού προ ι στο:μέναυ", όπου με την κο:θα5ήγηση του προ ι- 

στο:μένου ταυ ο:σχαλε ί το: ι ο:ποκλε ι στ ι κώ με το νο: κο:τανοήσε ι πλή 

pois τι s μεθόδαυΞ δ ι ο ι κήσεο35.
0 προ ι στάμενοε εξηγεί στον εκπα ι δευόμενο το σκοπό κό:οε 

ενεργεί o:s και δρο:στηρ ι άτητο:5 του δείχνει τον τρόπο με τον 
οποία εκτελείται και ταυ ο:νο:θέτε ί την εκτέλεση ενεργεί as, 
ασκώνταβ παράλληλα επικοδομητική κριτική για το αποτέλεσμα:

Η δ ι σ:δ ι κο:σ ί a σ:υτή αποδε ι κ νύετα ι πολύ χρήσ ι μη κο: ι αποδστ ι κή 
προκε ιμένου νο: μό:θε ι ο εκπο: ι δευόμενοΞ τεχνικέε δ ι ο:δ ι κο:σ f es 
(π.χ. ο σχεδιο:σμόΞ ενεργειών κο:ι προ γραμμάτιων διαδικασίεε 
ελέγχου, πρααλήψεωε πρασωπ ι κού)

Είναι λιγότερο χρήσιμη στο πεδίο των avepcon ί νων σχέσεων 
για:τί ο τρόπαε με τον οποία évo:s προ ι στάμενοε επ ι κο ι νωνε ί υπο 

κ ι νε ί κο: ι γεν ι κό: δ ι ευθύνε ι t o u s υφ ι σταμεναυε του η συμπερ ι - 
φέρετο: ι με t o u s  συνο:δέλφαυΞ του είναι κάτι το προσωπικό ε ί νο: ι 
κό:τ ι που πέρο: σ:πό t i s  σχετικέε γνώσειβ, εξαρτατο:ι από το χα

ρακτήρα κο:ι την πρασιωπ ι κάτητό: του.

2· Εναλλαγή θέσειον εργασίαε (job rotarían) :
Ετην περίπτίωση αυτή ο προ ι στό:μενοθ ενάε τμημονταε μετατίθε-
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-ro: i σε αντίστοιχη θέση, σε ένα: ό:Αλο τομέα: Tris επ ι χε f pncrns n.x* 

¿vas προ i στάμενοΒ ταυ τμήματαε πο:ρο:γο;ιγή5 μετατ ί θ ε τ ό: ι κα:ι 
αναλάμβανε θέση προϊσταμένου στα τμήμα: πωλήσεωγ Η ενα:ΑΑο:γή 

αυτή γίνεται με στόχο να: αποκτήσει ο συγκεκριμένοι προιστάμέ 
vos εμπε ι ρ ί α: κα: ι ι κα:νάτητο: αντ ι μετωπ ί σεωε με γό:λπε πα ι κ ι λ ί ο:ε 

προβλημάτων κα:ι εφαρμόζεται σε στελέχη που ήδη έχουν χρημα- 

r ί σε ι προ ι στο:μένο ι »
3. Υ-πόδυση ρόλων (role playing) Σχηματίζουμε μια ομάδα 

εκπαιδευόμενων όπου κάθε άτομο καλέ ί τα ι νο: πα: ί ξε ι ένα ρόλο 

σε μια: φανταστική ι σταρ ία:, η οποίο: σχετίζεται με το: πραβλή 
ματα ττϊξ επ ι χε ι ρήσε us στο: οποίο: πρέπει νο: εκπο: ι δευθαύν το: 

ο:τομο: αυτά
Στο τέλα-Ξ Tris διαδικασ(as αυτήε, το: μέλη Tns ομάδαε και ο 

εκπαιδευτήε συζητούν τη στάση κ ο: ' την συμπεριφορά το.»ν π ο: ι κτων’

4. Πρακτική εξάσκηση (in basket exercise)
Στην περίπτωση αυτή ο εκπο: ι δευόμε vos εφόδ ι ό:ζετο: ι με ένο: 

γραφεία και με δ ι ό:ψορο: .τρέχοντα προβλήματα:, στα οποία πρά 

κειται νο: δώσει λύση σε σύντομο χρονικό 5 1 ό:στημο: „
ϋι αντ ¡δράσε is και οι ενέργε ι έε τόυ παρο:τηρούντα ι κο:ι αξία 

λογουντα-ι από τον εκπαιδευτή του
5υ θεωρητική Εκπαίδευση : Στην θεωρητική εκπαίδευση περι- 

λο:μβό:νΞτσ. ι η διδασκαλία με τη μορφή διαλέξεων σεμιναρίων, ανο: 
λύσεων περ ι πτώσεων συζητήσεων, πραβολήε εκπο: ι δευτ ι κο'ιν ταινιών 

κ . λ . π - Η μέθοδαΞ αυττι χρησ ι μοπο ι ε ί το: ι σαν επ ι κουρ ι κή στ ι s 

παραπάνω μεθόδευε αφού αποσ κοπεί στη θεωρητική κατάρτιση των 
στελεχών σχετικά με τα προβΑήμα:το: που t o u s απασχόλησαν ή tous

■απασχολούν.



Οι παραπάνω μέθοδοι αχρορούν κατιωτέρο: κο: ι μεσαία ηγετικά· 
στελέχη- Τώρα θο: ανο:λύσουμε τι s μεθόδαυε γιο: την εκπαίδευση 
ανωτέρω ηγετικών στελεχών

Το: ανώτερα στελέχη εκτόε α:πά τ is ειδικέε γνώσε ι s που έχουν 
σχετικά: με τον τομέα στον οποίο προ ί σταντα ι ,, πρέπει νο: έχουν 
γιο: γενικότερη μόρφωση και εκπαίδευση για να ανταπακριaoûv 
τόσο στα σημερινή: t o u s καθήκοντα όσο και στα μελλοντικός 
εφόσον προορίζονται να καταλάβουν πιθανότατα κάποια μέρα θέση 
γενικού διευθυντή

Τα στελέχη ο:υτό: συνήθωε έχουν ένα υπο&αθρα γνώσεων σχετικά 
με θέματα: διοικήσεων, και οπωσδήποτε διαθέτουν επαρκεί= διοι — 
κητικέε ικανότητεε και εμπει ρ ί εε καθόσον έχουν ήδη χρηματι
στεί συνήθωε ηγετικό: στελέχη κατωτέρου και μέσο:ίου επιπέδου.

Για: την εκπαίδευσή t ou s οι επιχείρησε is μπορούν νο: εφαρμό 
σουν Tis μεοοδουε που παρουσιάσαμε πιο πό:νω και. τ ι s αποίεε θα 
χρησιμοποιήσουν πρασαρμασμένεε ανάλογα. Ek t ö s από oiutês μπο
ρούν να εφαρμόσουν και τιε εξήε :

1) Επιχειρηματικά παιχνίδια (biseness games).
0i εκπαιδευόμενοι χωρίζονται σε ομά:δεε οι οπο ί εε · ο:ντο:γωνί 

ζονται η μ ίο: την άλλη Με Βάση δεδομένο: α:πά τον κόσμο των επ ι 
χε ι ρήσείον πο: ί ρνουν μία σε ι ρά απαφάσε ι s οι οπο ί h s κρ ί νουν το 
μέλλον και την πρόοδο των επιχειρήσεων, τιε οποί εε υποτίθεται 

ότι εκπροσωπούν.
Στο: πο: ι χν ίδιο: αυτό: χρησ ι μοπο ι αύντα: ι ηλεκτρον ι κο ί unoAoy ι - 

στέε, οι οποίοι προγραμματισμένοι με τιε κα:τά:λληλεε μεταΒλη 
t e s , ο:ξ ι ολαγούν τιε αποφάσε ι s των ομάδων.

2) Εκπο:ίδευση "Ευο: ι oencr ί as " (Sensitivi ty training)
Οσο ψηλότερο: στην ιερο:ρχική πυραμίδα ανεΒαι'νε: στελεχαε 

τόσα περ ι ααότερουε avepônous αναλαμΒάνε ι νο: 5 ι ε.υούνε ι „ Αυτό

-30-



σημαίνει ότι γιο: νο: μπορέσει νο: διευθύνει σιωστό: ανβρώπουε,

κο: ι νο; εκτελέσει σωστό: το έργο tou, πρέπει νο: μην έχει προβλή
μοπ:ο: συμπερι φορΰ; τοσο με t o u s υφ ιιΤΤ*ο: μ évous του uCTο κ ο:ί με

τοι..¡S 'ομα ι ό βο:0μού·■*ΓΒταυ κα:Γ t o u s οι VΌ j Τέρ dus ταυ.
Γ ιο: τ ο σ κοπό o:lJ X 0 Το: ηγετ ι κΰ: a*T-£Àέχ η, εκπο: ι δε ύον το: ι ώστε :

- ν ο: μπαρ'ο ύ V νο; η; -τ ιο:νοούν τη αυμπ ε ρ ι φαρό: των ο:λ.Αω ν κο: ι νο:
στ o:bu ί ζου V τι S ο:ντ (δ ρ ά σ ε is τ¿,\y ό:ΑΑω ν ανορώπω ν
- νο: ε ί να: ! *3 Ε •Ξ) -Ξ υ Γ| νο: αναλύουν τη δ ι ο: δ ι κο:σ ί·ο: με την οπο ί ο:

ο:υ~:ό: χ ÇY ί δ ι ο: ο:ξ ιο.λογούν κ ο: ι κ ρ ίVOL_ι ν τα us o:AAous ο:νθρώπOUS .

- νο; y νωρ ί ζ ουν T ! s δ ι ο: δ ι κσ:σ ίΟ 5 με τ 1 5 οπο ί ΕΞ ο ι ό:νθρω π ο ι
OU'/ ώ "ο;QVTο: ι μ - _ . τ · η * Ε ύ TOUS-

- y qi Βελτ ι ώσα υ \< την ενημέρωσ ή του ·= σχετικό: με τ IS εντυπώ-
σε ι ε που1 δημ ! αυρ νούν Ο*t o u s  ό.ΑλαUS n

- 'ν ο; π ο: ί ρy ο υ ν ι_ιποψη TOUS Τ! 5 'ώμSS όσο και το: ο: ι σε·ήμο:τα
των aAAcov

— νο: ασκούν αυτοκριτική και ο:υ το έλεγχο»

Η ομό:£ο: των εκπο: ι δευόμενων αποτελε ί τα: ι ο:πά Λίγο: μέΛη και η 

μορφή ο:υτή εκπαιδεύσεων: βο:σ ί ζετα ι · στη συζήτηση.· Η ομό:·5ο: μονή 
ΤΓ|5 προτείνει τα: θέμα:τα που θέλει νο: a u r n t r ie o u v , ενώ ο πρωτο:ρ 
χ ι Kôs ράλοΞ του εκπο:ι·5ευτή συν(στο:τα:ι στο νο: συντονίζει τη συ 
ζήτηστι και νο: πο:ροτρύνε ι t o u s  συμμετέχοντεθ νο: Ασκήσουν κριτι 

κή τόσο στη δική t o u s  συμπεριφορά: όσο κο: ι στη συμπεριφορά: των 
άΛΑων μελών τη s αμιό:δο:ε.

Οι sïï ι χ.ε ι ρήσε ι s χρησιμοποιούν και ό:λλεε. μεβαδαυε anus, φρα 
ντίζουν γιο: αποστολή ιστελεχών σε σ.χολέε ή επιχειρήσει s ξένων 
χοίρων ,. Ακόμη η Ό:μο ι βο: ί ο: αντο:ΛΛαγή ■ προσωπ ι κού μετο:ξύ επιχειρεί 

σεων δ ι ο: φόρων χωρών ε ί νο: ι γνωστή κο: ι Si ο: δεδομένη μέθοδο- η 
α:ντ αλλαγή εμπειρίσε κο: ι τεχναλογ ι as »



Περ ι γρό:ψο:με τι s Βασ ι κάτερεΞ μεθάδαυε που διαθέτει μ ι ο: επι 

χείρηση γιο: Βελτίωση στιβ ι κοινάτητεε των στελεχών rns θι μέθα 

δο ι αυτοί κο: ι ιδιαίτερο: οι εξε ι δ ι κευμενεε ο:πο: ι τούν κάποιο κά 

στοε Γ ι οιυτο γιο: την κατάρτιση ενόΞ εκπαιδευτικού προγράμ 
ματοε πρέπει να εξετάζεται κάποτε η αποτελεσματ ι κότητό: του.

ΰεν πρέπει να διοργανώνανται ασυλλόγιστα εκπαιδευτικά 
προγράμματα: αλΛά αφού εξεταστούν προσεκτικό:, νο: επιλέγονται 

το: καταλληλότερα, γιο: κάθε περίπτωση s ο: πρέπει y ο: εξετάζεται 

το αναμενόμενο άφελοθ έναντι τγγξ 5o:nô:vns εκπαίδευσπε-

Αν κα:ι είναι δύσκολα να μετρηθεί η επίδραση των εκπαιδευ 
τ ι κών π ρ ο γ ρ ο: μ μ ά τω ν στην αποδοτική συμπεριφορά: tojv ατόμων, προ 
τε ι ναντα ι σι εξ ή s ο:πλα ί τρόποι s

α) Gnou είναι δυνατά, μπορούμε νο: μετρήσουμε την επίδοση 

s vos ατόμοσ ή μ ι as ομάδαε πριν και μετά: την εκπο:ίδευσή tous 

και νο: συγκρίνουμε νο: αποτελέσμο:τα.
Β> Να συγκρίνουμε την επίδοση δύο ομάδων που εκτελούν το 

ίδιο ε ί δοε εργο'.σ ι as αλλά από au tés τι s ομάδε5 η μ ίο: έκε ι 
εκπαιδευθεί ενώ η άλλη όχι. 4 . .

Πέρα: από ο:υτό:, πρέπει νο: επισημάναυμε ότι οπο ι ο:δήποτε από 
τ ι s παραπάνω μεθόδουε θο: έχε ι το: προσδοκόμενο: αποτεΑέσμο:το: ο:ν 

το; στελέχη είναι το:υτισμένο: με t o u s  στόχαυθ τηθ οργάνωσηθ και 
η ένταση τηε υποκινήσεωε υψηλή- ΰιαφορετικό: το πρόγρο:μμο: 
εκπο: f oeuans θα απστύχε ι .

Φορείθ rns εκπαίδευση«»
Η κάθε επικείρηση αφού καταγράωει t i s  ανάγκεε t h s σε ανβρώ 

π ι νο δυναμικό τόσο σε ανώτερο όσο- και σε κατώτερο επιλέγει 
t i s μεθόδουε που θο: το εκπαιδεύσει- Τι s μεθόδουε auTês παρου 
σ ι ΰ:σο:με πο:ρο:πό:νω Τώρο: θο: παρουσιάσουμε t o u s φόρε ί s τ π θ  εκπαί 

δευσηθ Η επιλογή των μέσων που θο: γίνει η εκπαίδευση γίνεται



cruνάρτΓιατι τω ν  α ν α γ κ ώ ν  κο:ι ι δ ι ο: ι τ εροτήτο- ΐν  κ ά β ε  επ ι χε  f prjcrns

Λ α μ β ά ν ε τ α ι  υπάψπ τ α  κ ά σ τ ο Ξ  ο:ύΤΓι3 τ π β  εκπο: ί δευ σ η®  Or μεγό:— 

λ  s s  επ ! χ ε  ι ρ ή σ ε  ι s  που έ χ ο υ ν  τ η  δ υ ν α τ ό τ η τ α  νσ: καΛυ ψ ρ υν  ο ι κ ο ν ο 

μ ικό:  τ α  ε κ π α ι δ ε υ τ ι κ ό :  π ρ ο γ ρ ά μ μ α τ α  π ρ α γ μ α τ ο π ο ι ο ύ ν  μ ά ν ε3 t q ij s  

χ f|ν  ε κ π α ί δ ε υ σ η  χωρ ί s νο: α π ε υ θ υ ν θ ο ύ ν  σε ε-χοοτερ ι k q ù s  φόρε ί ε

ΕΞτσ ι ο ρ γ α ν ώ ν ο υ ν  α ε μ  ι νό:ρ ι ο: σ υ ν έ δ ρ ιο : ,  μ ο ρ φ ω τ ι κ ά  π ρ ο γ ρ ά μ μ α τα  

Ετη'·'· π ε ρ ίπ τ ω σ η  ο:υτή φορέα:« ε κ π α ί δ ε υ σ η ®  ε  ί νο: ι η ίδ ιο :  η ε π ι χ ε ί  

ρησ η-

0 ι επ ι χ ε  ι ρ ή σ ε  ι s που δ ε ν  έ χ ο υ ν  δ υ ν α τ ό τ η τ α  νο: κα λύ ψ α υ ν  τ α  

κ ό σ τ α 5 ε κ π ο : ί δ ε υ σ η5 α π ε υ θ ύ ν ο ν τ α ι  σε ε ξ ω τ ε ρ ι κ ο ύ «  φ ό ρ ε ί s . Ε τ σ ι  

α π ε υ θ ύ ν ο ν τ α ι  σ τ ο  Υ π ο υ ρ γ ε ί ο  κο: ι στον  O A tü  (Ο ρ γ ο :ν ισ μ ό ε  ο:πο:σχα 

Λ ή σε ω·3 Ε ρ γ α τ ι κ ο ύ  Ωυνα:μικού> σε γρο:φειο: ε υ ρ έ σ ε ω ε  ε ρ γο:σ ί ο:« , 

ο ρ γ ο: νω σ ε  ι s  σ τ ε λ ε χ ώ ν  δ ι ο ί κ η σ η ®  προσοχή ι κ α ύ  ε ρ ε υ ν η τ ι κ ό :  ε κ π α ι δ ε υ  

τ  ι κο: κο:ι ο:κο:δημο: ι κά ι δ ρ ύ μ α τ α ,  ε ρ γ ο δ ο τ ι κ έ - Ξ  κο:ι ε ρ γ α σ ι α κ έ «  ορ γα

VWCX ST ί όο u

Παράλληλο: σ τ  ι s δ ι ε ρ ε υ ν η τ ι κ ±5 μ ε  Λ ¿t e s  που ε ρ γ α σ ι α κ ά  σω μ α τ ε  ί ο: 

κο:ι ο ι  δ ι ο ι κ ή σ ε  ι s τω ν  ε π ι χ ε ι ρ ή σ ε ω ν  ή ο ρ γ α ν ι σ μ ώ ν  μπορούν  

νο: αποφασ ί σ ο υ ν  „ να  5 ι ε ξ ά γ ο υ ν  σε: επ ι χ.ε ι ρησ ι α κ ό  η β ι ο μ η κ α ν  ι κό  

ε π ί π ε δ ο ,  ή σ χ ε τ ι κ ή  ε π ι τ υ χ ί α :  των μ ε ι κ τ ώ ν  σ υ σ κ ε ψ ε ω ν  κο:ι σ ε μ ι ν α  

ρ ίω ν  που π ρ α γ μ α τ ο π ο ι ο ύ ν τ ο : !  σ:πά S ι ώφαρουε σ υ ν δ έ σ μ ο υ «  κ α ι  τ ο  

ΕΛΚΕΠΑ δ ε ί χ ν ο υ ν  τ η ν  ε π ι θ υ μ ί α :  ε π έ κ τ α σ η ®  τ ω ν  σ υ σ κέψ ε ω ν  κο:ι 

σ υ ν ε δ ρ -iojv ν α  aô:ë d u v  τ η  μορφή σε ι ρό:ε α:πό κ α ι ν ο ύ  πρ ογραμμ άτω ν  

ε κ π α ί δ ε υ σ η ®  δ ι α ρ κ ε  ι a s  μ ι ο:ε εβδαμό:δο:5 μ ε  τ η ν  υ π ο σ τ ή ρ ι ξ η  κ α ι  

σ υ ν ε ρ γ α σ ί α  κ ρ α τ ι κ ώ ν  ι δ ρ υ μ ά τ ω ν  κο: ι ε π ί λ ε κ τ η ®  ομό:δα:ε ε π ι σ τ η μ ό — 

vùjν  από t i s  σ χ ο λ έ «  α ν ώ τ α τ η ®  ε κ π α ί δ ε υ σ η ®

Ο ΕΛΚΕΠΑ α π ο τ ε λ ε ί  έ ν α  σ ύ ν δ ε σ μ ο  που ο ρ γ α ν ώ ν ε ι  π ρ ο γ ρ ά μ μ α τ α  

ε κ π α ι δ ε υ τ ι κ ά  το: οποίο: μ π ο ρ ε ί  νο: ε ί ν α ι  ε π ι δ ο τ ο ύ μ ε ν α  ή πληρώ

ν ο υ ν  τ α  κ ό σ τ ο ε  ο ι  σ υ μ μ ε τ έ χ α ν τ ε «  εκπο: ι δ ε υ ό μ ε ν ο  ι -



Το: πραγράμμο:το: κα ι νοπα ι αύντα ι μέσο.) περ ι φέρε ι ο:ξ ώυτική® Ελ— 

,'\ó:Sos και έχουν θέματα: εκπαίδευση® τη® 5 1 ο ι κηση® το μάρκε-
τ ι ν γ κ, τη Λα γ ι στ ι κ ή κ . ο:.

Η επ ι Λα γη των συμμετέχοντων γίνεται βάση κριτιρίων όπωε 

πτυχ ία Τ. Ε. ϊ — Α. Ε. I απαλυτήρ ι ο Λύκε ί ου κα ι επ ι ση® ανάλογο: με 

την προτεραιότητα στιε δηλώσε ι s συμμετοχή®
Γ ήμερο: έχει 5 ι ο: π ι στωοε ί η ο:νό:γκη ανάληψη® ε ν α ρ χ η σ τ ρ α μ έ ν η ε 

δρό:ση·5 όλων των φορέων στον τομέα προγραμματ ι αμαύ του ανορώπ ι 

νου δυναμικού που προέρχεται ο:πό την ανάγκη προετα ι μασ ί ο:ε κο: ι 

τη συμμόρφωση με την πολιτική κ.αι tis εντολέε τη= κυβέρνηση® 

αλΑά και ο:πό την πρωταρχική ανάγκη για βελτίωση rns απόδοση® 
βιομηχανικών επιχειρήσεων για την αύξηση rns παραγωγικότηταε 

ώστε νο: μπορούν οι επιχειρήσει® νο: α ν τ α π ε ξ έλ e ο υ ν στ ι s ανάγκε® 

τηε διεθνή® αγοράε και ιδιαίτερα μέσο: στην Ε„Ο.Κ.

ύιαδικασία λήψη® απόφαση® για την εκπαίδευση του προσωπικού.
Η βασική ευθύνη τη® εκπαίδευση® ανήκει στην ανώτερη ·5ιοί 

κηση τη® επιχείρηση®. Αυτή eo: επισημανει τ ι s εκπσ: ι δευτ ι κε® 
ανάγκεε τόσο των απλών υπαλλήλων όσα κα:ι των ανώτερων ηγετι

κών στελεχών
□ ι αποφάσει® πρέπει να βασίζονται στίΞ συγκεκρ ι μμένε® 

ανάγκε® τη® επιχείρηση® να ερευνηοε ι αν π ί σω από κάοε πρόβλη 
μο: υπάρχει σαν αιτία· η ελλε ι πή® κα:τό:ρτ ι ση κο: ι όχι ό:λλε® οργο: 
νικέε αδυναμίε® ancos π.χ. έλλειψη εξοπλισμού ή έλλειψη συ ντο 

νισμαύ εργασιών κ ..τ» λ.
Στοιχείο: που επισημαίνουν την ανάγκη για εκπαίδευση είναι 

η χαμηλη παραγωγ ι κότητο:, το υψηλό κάστοε παραγωγή®, η χαμηΛή 
ποιότητα του προι ó v t q s  κο: ι γενικό: η αώυναμία υλοποίηση® ΓΓι·'ν 

προ κ ο: θ ο ρ ι σ μ έ ν cu ν σ τ ό χ ω ν .



Την υλοποίηση των εκπαιδευτικών προγραμμάτων ο:νο:λο:μβό:νε ι η

υπηρεσ ί α προσοοπ ικού τη® κό:Ηϊ. επ ι χε ί ρηση® Καταρ χήν η υπηρεσ ί α:

πρασωπ ι κού συντό: σσε ί α:ναλυ Τ Iκό: ιΎ ΓΓ Μνεργασία με του ε προισ το:

μέναυε .ον τμημό:των -τη; προ ΤΙ-"ό: μ μ η;το: ε κπα ί δύση ε

Κατ όπ ι ν απαφα:σ ί ζ·£ ί π ο ι α ■μ•Ξ ·Ξ* Ο δοε ε κ π ο: ί δευση® θ ο: ε φαρμαστ ε ί

αφού λ ό:βει υπόψη χ  ι ■ξ ο:να: γ κ35 κ σ:, ε λ λ ε ί ψειε που έχε ι τα

προσο.ιπ I κό κο: ι το:; με γ γ (:·; που δ !ο: ο ε:τε ; γ ι ο: κάθε μέ θθδθ και ε π :χ

γε ι αυ τά που έχε ι τ η 5υνατ ό Τητα να καλύψει το κόστα ΞΤΓιΞ

Κατ ό: τη δ ι ό:ρ κε ι ο: ΤΓ;5 ε κ:πο:ί δε υ σ η ε- η υπηρεσία: συντ ον ί ;:ε ι επ

λύε ι π γί ηγ —βλήματα που τυ X Ο V πρ ο κ ύ π τ ο  υ ν 1 κ ο: ι γ ε ν ι κό: ε χ ε ι όλο χ αν

¿Α ίΞ   ̂ί'! Ο ΤΓ|3 δ ι ο: δ 1κασ ί ο: 5

Ι"1 ψ Ο ύ αλακληρ■ωοε ( Τ ο εκ πα ι δε υ ~  1 κ όι πρόγραμμα ε ί να: ι υπεύθ"_ιν

νο: ο:ξ ιολαγήσει τ•α ο:Π ϋ Τ ξΞλέαΓμο:τ α του ι·::α ι να:' θέσηι στάχ ουε γ ι α

μ ε λ λ  ο ν τ ι κ ό: π ρ α γ ρ (V μ μ α: τ ο:..

Αποτελέσματα τη® εκπαίδευση® για την επιχείρηση κο: ι τα προ 
σιωπ ι κό

Η ε φαρμογή.συστημάτων εκπαίδευση® αποσκοπεί Βασικό: να 

καλύψει τιε ο:νό:γκε= τη® επιχείρηση® παρό:Λληλα όμωθ' να βελτιώ 

σει τα προσόντα του προσωπικού»

Αναλυτικό: είναι σημαντική η εκπαίδευση 

ο:) Γ ια την επιχείρηση

ι) αυξϊάνε ι η παραγωγ ι κότητα Με την κατό:Λληλη εκπαίδευση  

των εργ α ζ ο μ έ ν ω ν  σε όλεε τιε βαομίδεε βελτιώνετο: ι η απόδοση 

κσ: ι επιτυγχάνεται μεγαλύτερη ποσότητα παραγωγή® και καλύτερη 

πο ι ότητσ: πσ:ρσ:γωμένο:·ν προ ι όντων

ι ι) μειώνεται· ο αρ ι θμάε το:· ν εργατικών ατυχημάτων γιατί πολ 

λό: α τ υ χήματα οφείλονται στον μη σωστό τρόπο χρησ ι μοπο ί ηση®



των μηχσνημάτίαν
i ι) Με i ώνετο: ι η ανάγκη γιο: επαπτείο: των εργαζ ομενων 
i ν) Αυξάνεται η ετοιμότητα: την επ ι χε ί ρησην νο: αντιμετω 

πίζει λειτουργικό: προβλήματα και εσωτερική αναδιοργάνωση ειρά 
ααν έχει ικανά: ηγετικό: στελέχη 

Β) Για raus εργαζάμεναυε
ι) ΰημ ι ουργε f τα ι αίσθημα ο: σφάλε ί α:ε στ ο us εργαζομένούε κσ. ι 

δεν αντιδρούν με φόβο σε καινατομιεε tns επιχείρησην που απο: ι 
τε ί η τεχνολογική εξέλιξη όπωε η χρήση νέων μηχανημάτων

ι ι) Οι εργαζόμενοι απαντούν γνώσε ι s και δεξ ι οτητεε κο:ι εξ ι 
δικεύοντα ι επαρκώε στον τομέα: τηs εργασίαε nous.

ιιι) Αυξάνονται οι προοπτικέε επαγγελματικήν εξέλιξην το,νν 
εργαζομένων σε όλα: τα: τμημο:το: την επιχείρησην»

// —



3.5 - Διοίκηση προσωπικού διάρθρωση και ευνοϊκά αποτελέσματα 

των λειτουργιών Tns.

Û i ο ί κηση προσωπ ι κού ή τμήμα πρασωπ ι καύ ή υπηρεσ ί ο: προσωπ ι 
καύ συνο:ντύ:με κυρ fus στ ι s μεγάλεΒ'επικειρήσειs ενώ οι μικρό 

τερεε κατανέμουν τα θέματα διοίκηση® του προσωπικού στ ι s ό:λ~ 
λέ® υπηρεσ iss που διαθέτουν- Eris πολύ μ ι κρέ5 επιχειρήσει s 

υπεύθυνε- για: θέματα προσωπικού είναι ο ί δ ι os ο εργοδότη®.
Μ ί ο: σωστό: οργανωμένη και απατελεσματ ι κή . υπηρεσ ί a προσωπι

κού συντελεί πολύ στην αύξηση τη® ο:ποδοτ ι κότηταε των εργαζα 

μένων
Πο:ρσ:πά:νω περί γράψαμε το: αποτελέσματα τηε σωστή® εκπαίδευση 

γιο: το προσωπικό και την επιχείρηση Υπάρχουν και ευνοϊκά: απο 

τελέσματα ο:πό την ύπαρξη σωστά οργανωμένη® διοίκηση® προσωπι 
κού. Η σωστή εκπαίδευση του προσωπικού δεν μπορεί νο: πραγματω 

βεί αν δεν υπάρχει η σωστή υπηρεσία προσωπικού.
Το: ο: π ο τ ε A έ σ μ ο: τα_σ: υ τ ό: ε ί νο: ι :
α) Βελτ ι ώνετο: ι ο συντον ι σμάε τη® όλη® επ ι χε ί ρηματ ι κή® 

πρασπάθε ι o:s
β) Βελτ ι ώνετο: ι η επικοινωνία μεταξύ τη® δ ι ευθύσεωε και των 

εργαζομένων
γ> Αντιμετωπίζονται συστηματικά προβλήματα των εργαζομένων 
δ J Η επιχείρηση εκπρόσωπε ί το: ι με επιμέλεια σταυθ avàÀoyous 
κρατιkoús φάρείs (ΙΚΑ QEK κλπ )
Ακολουθείται μία συνεπή® και σταθερή πολιτική προσωπικού 

σε θέματα: προσλήψεων συνθηκών ερ γο:σ ί ο: s . εκπαίδευση® κλπ
Επ ι κεφαλή® τη® υπηρεσία:® προσωπικού τίθεται ο προ ι στό:με 

vos προσωπικού ή προσωπάρχη® Αυτό® πρέπει νο: είναι αταμα 
ικανά unsúeuvo επαγγελματικά ικανό, με χαρισματική πρσωπικό



τητο: και εκπαιδευάμενοε πό:νω σε θέματο: διοίκηοτιε προσωπικού 
Ανήκε i ιεραρχικό: crrous επιτελείθ m s  av«àro:ms διοίκηση^ 

προσωπικού λόγω m s  φύση® m s  εργασ ί o:s ταυ apeos, ερχετα ι κ ο: a η 

μερινό: σε εποχρή |..is τα προσωπικά και είναι υπεύθυνο s νο: συμβι 

&ό:εε ι τ ι s συχνό: αντ ι κρουόμενεΞ οιπόιρε ι s αυτών των δύο ο:ντ ι τ ι θε 

μενών παρατάξεων, τπ3 διοίκηση® δηλαδή και του προσωπικού
G πρασοοπόιρχπΒ πλο: ι σ ι ώνετα ι ο:πό ένα Βασικά επιτελείο (βοη~ 

bous γρα:μμο:τε f s ) που τον βοηθούν στο έργο του και ανήκουν 
ι εραρχ. ι κά σε κατώτερη από αυτόν βαθμίδα:.

Στο: σχήματα: που ο:κολουθούν μπορούμε να διακρίνουμε την 

εσωτερική οργένοοση υπηρεσίο:s προσωπικού σε μία: μεγάλη επιχεί 

ρηση και γενικότερο: την οργανωτική διάρθρωση των απασχολούμε 

νων ατόμων σε μ ί ο: επιχείρηση απά τον γενικό διευθυντή ωε· τον 

απλά υπάλληλο.



Σχ. 1... Εσωτερική όργύνωση υπηρεσία : .προσωπικού ιικγϋ/.η; ί:πιχ»:ιρή 
σεως ή υπηρεσίας9.
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ΕΙΕΑΓΏΓΗ

I το κεφάλαια αυτά ao: πο'.ρουα ι άαουμε τ ο ν  ρόλο Πυυ παίζει η 

υποκίνηση στην απαδατιΚΓι συμπεριφορά των εργαζομένων κυ. ι σ^ην 

σωστή κατάρτιση και εκπαίδευση t o u s .
En ί ans no ι os ικανάτητε» πρέπει va έχε · ° ηγέτη® " προ ι ατό. 

με vas γιο: νο: δημιουργεί κλίμο: υποκ ι νήσεω® ·
Το θεωρούμε απαραίτητο ε φ ’όσον γιο: την προ.γμο,τοπο ι· ησι ι τη~· 

εκπαίδευση® δεν ο:ρκε ί η δ ι ο:π ί στωση των α:νο:γκων τη® επιχείρη 
ση® και η εκπόνηση προγρα:μμό:των εκπαίδευση® πρεπε ι νο: ακοΛου 

ansaúv ορισμένα και συγκεκρ ι μμένα βήμο:το: νο: δωθούν σωστά 

κίνητρα: για νο: αποδεχθούν οι εργο:εάμενη συμμετοχή ειλικρινή 

σ την εκπαί δε υσ η »
Αυτά επιτυγχάνεται με τη σωστή υποκίνηση που πραγματοποιεί 

το σύστημα ηγ®σ·(ο:·3 τη® υποκίνηση®«

###**##############
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3.5 . Δι_οίκηση προσωπικού - διάρθρωση καί ευνοϊκά αποτελέσματα.
Διοίκηση προσωπικού ή τμήμα προσωπικού ή υπηρεσία προσω

πικού συναντάμε κυρίως στις μεγάλες επιχειρήσεις ενώ οι μικρό 

τερες κατανέμουν τα .θέματα διοίκησης του προσωπικού στις άλ

λες υπηρεσίες που διαθέτουν. Στις πολύ μικρές επιχειρήσεις 
υπεύθυνος για θέματα προσωπικού είναι ο ίδιος ο εργοδότης.

Μία σωστά οργανωμένη και αποτελεσματική υπηρεσία προσω
πικού συντελεί πολύ στην αύξηση της αποδοτικότητας των εργα
ζομένων. Παραπάνω περιγράψαμε τα αποτελέσματα της σωστής εκ
παίδευσης για το προσωπικό και την επιχείρηση.

Υπάρχουν και ευνοϊκά αποτελέσματα από την ύπαρξη, σωστά 
οργανωμένης διοίκησης προσωπικού. Η σωστή εκπαίδευση του προ
σωπικού δεν μπορεί να πραγματωθεί αν δεν υπάρχει η σωστή υπη
ρεσία προσωπικού.

Τα αποτελέσματα αυτά είναι:

α) Βελτιώνεται ο συντονισμός της όλης επιχειρηματικής προσπά
θειας.

(3) Βελτιώνεται η επικοινωνία μεταξύ της δ.ιευθύνσεως και των 
εργαζομένων.

γ) Αντιμετωπίζονται συστηματικά προβλήματα των εργαζομένων, 
δ) Η επιχείρηση εκπροσωπείται με επιμέλεια στους ανάλογους 

κρατικούς φορείς (ΙΚΑ, ΟΕΚ, κ.λπ).
Ακολουθείται μία συνεπής και σταθερή πολιτική προσωπικού 

σε θέματα προσλήψεων, συνθηκών εργασίας, εκπαίδευσης κ.λπ.
Επικεφαλής της υπηρεσίας προσωπικού τίθεται ο προϊστάμε

νος προσωπικού ή προσωπάρχης. Αυτός πρέπει να είναι άτομο 

ικανό, υπεύθυνο, επαγγελματικά ικανό, με χαρισματική προσωπι-



κότητα και εκπαιδευμένος πάνω σε θέματα διοίκησης προσωπικού. 

Ανήκει ιεραρχικά στους επιτελείς της ανωτάτης διοίκησης προ

σωπικού, λόγω της φύσης της εργασίας του όμως, έρχεται καθη

μερινά σε επαφή με το προσωπικό και είναι υπεύθυνος να συμβι
βάζει τις συχνά αντικρουόμενες απόψεις αυτών των δύο αντιθέ- 

μενων παρατάξεων της διοίκησης δηλαδή και του προσωπικού.
0 προσωπάρχης πλαισιώνεται από ένα βασικό επιτελείο (βοη

θούς γραμματείς) π ο υ 'τον βοηθούν στο έργο του και ανήκουν ιε
ραρχικά σε κατώτερη από αυτόν βαθμίδα.

Στα σχήματα που ακολουθούν μπορούμε να διακρίνουμε: την 

εσωτερική οργάνωση υπηρεσίας προσωπικού σε μια μεγάλη επιχεί

ρηση και γενικότερα την οργανωτική διάρθρωση των απασχολούμε

νων ατόμων σε μια επιχείρηση από τον γενικό διευθυντή ως τον
ι

απλό υπάλληλο.
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4.1. Ο ρόλος της υποκίνησης στην αποδοτική εκπαίδευση καί τα 
τα προσόντα των ηγετών της επιχείρησης για την επίτευξή τους.

Οι άνθρωποί έχουν·ορισμένους τρόπους συμπεριφοράς και ανα
ζητούν ορισμένους δρόμους για να ικανοποιούν τις ανάγκες του. 

Υπό τη μορφή μιας εξίσωσης υποκινήσεως η όλη διαδικασία συμπε 
ριφοράς θα μπορούσε να εμφανισθεί ως εξής:

ΑΝΑΓΚΕΣ + ΚΙΝΗΤΡΑ = ΕΝΕΡΓΕΙΕΣ.
Θα περιγράφουμε τη διαδικασία υποκίνησης εφόσον αποτελεί 

καθοριστικό παράγοντα στην ανθρώπινη συμπεριφορά.
Η διοίκηση για να εξασφαλίσει πρόθυμη συμμετοχή των εργαζομέ
νων στην επίτευξη στων στόχων της και ειδικότερα την πρόθυμη 
συμμετοχή στην εκπαίδευση τους πρέπει να τους προσφέρει τα 

κατάλληλα ερεθίσματα.
Ανθρώπινες σχέσεις είναι οι σχέσεις που δημιουργούνται μέ

σα σε μια κοινωνική ομάδα από τα μέλη της (εδώ ομάδα εργαζο
μένων) και που έχοντας σαν αφετηρία τον ανθρώπινο παράγοντα 
στηρίζονται στον αμοιβαίο σεβασμό, την αλληλοκατανόηση και 

την συνεργασία των μελών της ομάδας.
0 άνθρωπος είναι μεν ο φορέας του συντελεστή παραγωγής 

"εργασία", η επιχείρηση όμως, αν τον μεταχειριστεί σαν ένα 
άψυχο συντελεστή, όπως το κεφάλαιο, τις μηχανές ή την τεχνο 
λόγια που διαθέτει, τότε είναι εντελώς σίγουρο ότι δεν θα 
καταφέρει να πραγματοποιήσει τους στόχους της. Η ιδιαιτερότη 
τα της ανθρώπινης φύσης εξαναγκάζει την επιχείρηση να επινοή 
σει τρόπους και μεθόδους, ώστε να επιτύχει να αποσπάσει την 

εργασιακή του δύναμη, όσο πιό αποτελεσματικά γίνεται.
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Ο εργαζόμενος ακόμα καί την ώρα που προσφέρει την εργασία 
του δεν παύει να είναι άνθρωπος, να διακατέχεται, δηλαδή, από 

σκέψεις και συναισθήματα, από ιδέες, προβλήματα και ανάγκες. 

Ακόμα και η ίδια η παρουσία του στο συγκεκριμένο χώρο της επι 
χείρησης οφείλεται στην ανάγκη που, έχει να εργαστεί, να εξοι 
κονομήσει καποια εισοδήματα, που θα τον βοηθήσουν να επιζήσει 
α φ ’ενός, και να βελτιώσει τους όρους ζωής του α φ ’ετέρου.

Κάθε επιχείρηση που ενδιαφέρεται για τον ανθρώπινο 

παράγοντα, που έχει κατανοήσει την ίδιαιτερότητα της φύσης 
και του ρόλου της μέσα στον εργασιακό χώρο, θα προσπαθήσει 
κ α τ ’αρχήν να ανακαλύψει τις συγκεκριμένες ανάγκες του δικού 
της προσωπικού, και κατόπιν να ακολουθήσει μία πολιτική προ
σωπικού βασισμένη ακριβώς σ ’αυτές τις ανάγκες. Η βιομηχανική 

κοινωνιολογ ία και η ψυχολογία επιχειρήσεων ασχολήθηκαν και οι 
δύο με τον άνθρωπο σαν εργαζόμενο - η κάθε μία από τη δίκιά 
της οπτική γωνία - και προσέφεραν στις σύγχρονες επιχειρήσεις 
πολύτιμα συμπεράσματα και νέες απόψεις για τον άνθρωπο και 
την θέση του στην παραγωγική διαδικασία, δίνοντας έτσι την 
επιστημονική βάση για την ανάπτυξη νέων μεθόδων και τεχνικών 
διοίκησης του ανθρώπινου παράγοντα. Μία από αυτές τις τεχνι
κές είναι και η "υποκίνηση" του προσωπικού.

Γενικά ο όρος "υποκίνηση" υπονοεί την δημιουργία εκείνης 
της συναισθηματικής κατάσταση που κινεί ή παρακινεί ένα άτομο 

να ενεργήσει κατά ένα ορισμένο τρόπο. Αυτή η συναισθηαμτική 
κατάσταση δημιουργείται από τα διάφορα ερεθίσματα που δέχεται 
το άτομο από το εσωτερικό ή το εξωτερικό περιβάλλον του. Τα 
ερεθίσματα αυτά μετατρέπονται σε δυνάμεις που παρακινούν το
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άτομο να ενεργήσει ή να δραστηριοποιηθεί ανάλογα. Είναι παρά

γοντες, δηλαδή που επιδρούν και επηρεάζουν την-ανθρώπινη 

συμπεριφορά, γ ι ’αυτά τα ονομάζουμε παράγοντες ή κίνητρα υποκί 

νησης.
Ειδικότερα τώρα σε σχέση με τους εργαζόμενους, η υποκίνηση 

του προσωπικού σημαίνει την διαδικασία εκείνη με την οποία η 
διοίκηση, τα διοικητικά στελέχη, επιτυγχάνουν παρέχοντας τα 
ανάλογα κίνητρα να παρακινήσουν τους εργαζομένους να ενεργή

σουν με τον επιθυμητό τρόπο. Τα κίνητρα βασίζονται στις ανθρώ 

πίνες ανάγκες των εργαζομένων, είτε τις συνειδητές είτε τις. 
υποσυνείδητες. Εκείνος λοιπον, ο εργαζόμενος που θεωρεί ή 
νοιώθει, ότι οι ανάγκες του καλύπτονται μέσα από την συγκε
κριμένη εργασία αισθάνεται ανάλογη ικανοποίηση. Οσο μεγαλύ

τερη είναι η ικανοποίηση από την κάλυψη των αναγκών του, τόσο 
μεγαλύτερη είναι και η αποδοτικότητά του. Εδώ ακριβώς στηρί

ζεται και η άποψη, ότι οι επιχειρήσεις έχουν συμφέρον να πα
ρέχουν κίνητρα για να ικανοποιούν το προσωπικό τους, και να 
εξασφαλίζουν με αυτό τον τρόπο την μέγιστη απόδοση των εργα

ζομένων τους.
Διαδικασία της υποκίνησης 

I. Ταξινόμηση ανθρώπινων αναγκών
Οι κοινωνιολόγοι (ΜΑΟίΟΝ κ.λ.π) ταξινομούν τις ανθρώπινες 
ανάγκες στις εξής κατηγορίες:
α) Φυσιολογικές ανάγκες, που συνδέονται άμεσα με την επιβίωση 
του ανθρώπου.
β) Ανάγκες ασφάλειας που δημιουργούνται από το συναίσθημα 
αυτοσυντήρησης του ανθρώπου.
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γ) κοινωνικές ανάγκες που δημιουργούνται από την έμφυτη 
κοινωνικότητα του ανθρώπου.

δ) ανάγκες ψυχολογικές (αυτοεκτίμησης, αυτοεκπλήρωσης) που 
σχετίζονται με τα ιδανικά του ανθρώπου, τις προσωπικές του 
αξίες και την επιθυμία του να αποκτήσει φήμη, αναγνώριση και 

δύναμη.
II. Λειτουργία της υποκίνησης

Κατά την υποκίνηση πρέπει να ακολουθηθεί ιεράρχηση αναγκών. 

Υπάρχουν ανάγκες, κυρίως φυσικές, και πρέπει να ικανοποιηθούν 

κατά πρώτον και κατόπιν να ακολουθήσει προσπάθεια για την ικα

νοποίηση των άλλων, των κοινωνικών αναγκών.
Π α ρ ’όλο που οι ανάγκες και η δημιουργία αναγκών είναι κάτι 

καθαρά υποκειμενικό και διαφέρουν από εργαζόμενο σε εργαζόμε

νο, εν τσύτοις θεωρείται, ότι η ανάγκη για τροφή, ασφάλεια, 
εξασφάλιση υγιεινών συνθηκών εργασίας είναι πιό σημαντικές 
από τις κοινωνικές ανάγκες.

Ενας εργαζόμενος, που θεωρεί, ότι η αμοιβή του δεν είναι 
ικανοποιητική και επαρκής είναι μάλλον αδύνατον να συγκι.νηθεί 
και να αντιδράσει θετικά στις προσφορές της επιχείρησης π .χ . 
για ψυχαγωγία των εργαζομένων τις ελεύθερες ώρες.

Από τη στιγμή που θα ικανοποιηθεί μία ανάγκη αρκετά, μειώ
νεται και η σημασία της σαν κίνητρο.υποκίνησης.

Στο πιό κάτω πίνακα αναφέρονται ενδεικτικά τα κίνητρα που 
ικανοποιούν τις ανθρώπινες ανάγκες και δημιουργούν μία θετική 
υποκίνηση, καθώς και τα κίνητρα που δημιουργούν δυσαρέσκειες 
και επιφέρουν έλλειψη ικανοποίησης από την εργασία και επο
μένως μη πρόθυμη συμμετοχή στα προγράμματα εκπαίδευσης που
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πραγματοποιεί η επιχείρηση.

Ειδικότερα ένας καλός ηγέτης επιχειρήσεως για να έχει θε

τική επίδραση στην αποδοτική συμπεριφορά των εργαζομένων πρέ
πει να ακολουθεί και να έχει ορισμένες στάσεις. Προσπαθεί να 
εμπνεύσει στην ομάδα του σεβασμό και εμπιστοσύνη για το άτομο 
του, είναι ο επικεφαλής που προσπαθεί να βοηθήσει και να πεί
σει τους υφιστάμενους του να πετύχουν τους στόχους που έχουν 
τεθεί χρησιμοποιώντας όλες τους τις δυνάμεις.

Για να επιτευχθεί αυτό πρέπει να διαθέτει τις παρακάτω 
ικανότητες:

α) Ικανότητα να αντιλαμβάνεται ότι οι άνθρωποι επηρεάζονται 
από διάφορες υποκινητικές δυνάμεις σε διαφορετικό χρόνο, 
β) Ικανότητα να εμπνέει, γ) Ικανότητα να δρά κατά τέτοι τρόπο 

που να δημιουργεί κλίμα υποκινήσεως των υφισταμένων.

Σχετικά με τον πρώτο παράγοντα παρατηρούμε ότι πέρα από 
τους μηχανισμούς συμπεριφοράς και της υποκινήσεως που ένας 
καλός ηγέτης-προΐστάμενος πρέπει να γνωρίζει, θα πρέπει να 
είναι σε θέση να εφαρμόζει τις γνώσεις τού αυτές σε κατάλλη
λες περιπτώσεις,έχοντας άμεση επαφή με τους υφισταμένους του, 
γνωρίζει καλά τις ανάγκες και το χαρακτήρα τους και είναι ο 
μόνος που αν έχει την κατάλληλη ικανότητα, μπορεί νά φέρεται 
έτσι, ώστε να προκαλεί τις επιθυμητές αντιδράσεις.

Σχετικά με τον δεύτερο παράγοντα, παρατηρούμε ότι η ικανό
τητα να εμπνέει κανείς στους άλλους εμπιστοσύνη, σεβασμό και 
αφοσίωση, ώστε να χρησιμοποιούν όλες τις ικανότητες τους για 
την εκλπήρωση ενός σκοπού, είναι ένα χάρισμα που συναντάμε 
μόνο στους πραγματικούς ηγέτες και δεν αποκτάται με μεθόδους
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βκπαίδευσης.

Οσον αφορά τον τρίτο παράγοντα, δηλαδή την ικανότητα να 

δρά ο ηγέτης-προϊστάμενος κατά τρόπο ώστε να δημιουργεί ένα 

κλίμα υποκινήσεως των υφισταμένων, παρατηρούμε ότι αναφέρε- 
ται στην μορφή ηγεσίας που θα εφαρμοστεί και στο κλίμα που 
τελικά θα διαμορφωθεί σαν αποτέλεσμα.

Η επιλογή ορισμένης μορφής ηγεσίας εξαρτάται βασικά από 
την προσωπικότητα του ηγέτη-προίσταμένου και τη γενικότερη 
φιλοσοφία που διέπει τις πράξεις του.

Ειδικώτερα:
α. Το σύστημα αξιών του: Πόσο βαθειά πιστεύει ότι τα άτομα θα 
πρέπει να συμμετέχουν στις αποφάσεις που το επηρεάζουν. Η 
συμπεριφορά του θα επηρεάζεται από τη σχετική σημασία (σπου- 
δαιότητα) που αποδίδει στην οργανωσιακή αποτελεσματικότητα, 

στην προσωπική ανάπτυξη των υφισταμένων και στην αποδοτικό- 
τητα των εργαζομένων και κατά συνέπεια στα κέρδη μέσω της σω
στής εκπαίδευσης και άλλων τομέων που τα επηρεάζουν, 
β. Η πίστη στους υφισταμένους: Αυτή εξαρτάται από το ποσό της 
εμπιστοσύνης που είχε γενικά στους ανθρώπους και από την εκτί 
μηση που νοιώθει στις γνώσεις των υφισταμένων του και στην 
αρμοδιότητα και ικανότητα τους σχετικά με ένα πρόβλημα, 
γ) Οι κλίσεις του ως ηγέτη. Μερικά στελέχη φαίνονται να δρούν 
με μεγαλύτερη άνεση και φυσικότητα ως διευθυντικοί ηγέτες. 
Αλλοι αντιθέτως φαίνονται να εργάζονται πιό άνετα στα πλαίσια 
μιας ομάδας και να μοιράζονται πολλές από τις εργασίες (λει
τουργίες) τους με τους υφισταμένους του.

δ ) Τα αισθηιιατά του, ασωαλείας σε αια ανασωαλτι περίπτωση
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Το στέλεχος που διασκορπίζει σε άλλους τον έλεγχο τόυ σε θέμα 
τα λήψης αποφάσεων, μειώνει με τον τρόπο αυτό την προβλεπτι
κότητα των αποτελεσμάτων.

Μερικά διευθυντικά στελέχη έχουν μεγαλύτερη ανάγκη από 
άλλα για την προβλεπτικότητα και σταθερότητα του περιβάλλο
ντος τους. Οι ψυχολόγοι όλο και περισσότερο θεωρούν αυτήν 
την <<ανοχή για αμφιβολία>> (toierauce for owbiguity) σαν 
ένα κρίσιμο (σημαντικό) παράγοντα του τρόπου με τον οποίο 
ένα άτομο αντιμετωπίζει τα προβλήματα.
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