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Π Ρ 0 Λ Ο [ Ο Σ

Το θέμα που παρουσιάζουμε στην πτυχιακή μαε εργασία αφορά 

την επιμόρφωση του διοικητικού προσωπικαύ στιε σύγκρονεε 

ξ π  ι χε ι ρήσε ι ε.

□ι σύγκρονεε επικειρήσειε εκουν στόκο την μεγιστοποίηση 

του κέρδαυε με βάση την Οικονομική Αρχή-
Η εη ι δίωξη και η πραγμοπτοπαί ηση αυτού ταυ στόκου πραυπαθέ 

τε ι μια σειρά ο:πό ε ι δ ι κότερουε τόμε ί ε παυ απα ι τούν ανάπτυξη 

κο: ι να είναι όσο το δυνατόν αρτιότερη και τελειότερη για να 

μπορέσει η επιχείρηση να πετύχει αναγνώριση στον επιχειρημα
τικό κόσμο, παραγωγικότητα και τελικά μεγιστοποίησή το>ν 

κερδών τηε.
Μεταξύ αυτών τοίν τομέων ε ί να ι και έναε πολύ βο:σ ι κό και ζω- 

τικόε τομέαε που χωρίε αυτόν δεν θο: μπορούσε νο: λειτουργήσει 
η επιχε ί ρηση»

Αυτάε ο τομέαε ε ί νο: ι η επ ι μόρφωση του δ ι ο ι κητ ι κού πρασωπ ι - 

κού.
Ευχο:ρ ι σταύμε την βιβλιοθήκη ταυ Τ.Ε.Χ Πατρών και Μεσολογγίο 

γιο: την βιβλιογραφία που μο:ε διέθεσε» Επίσηε την Υπηρεσία: 

Εκπαίδευσηε Ε.Ε.Ο.Ε για τιε πληροφαρίεθ που μαε έδωσε.
Ακόμη ευχαριστούμε την κυρία: Λό:ζο:ρη Αλέκα, που μο:ε έδωσε 

την ευκο:ιρία νο: εξετάσουμε τα ενδιαφέρον α:υτά θέμο: κο: ι γενικό: 

για την βοήεε ι ο: που μο:ε προσέφερε.
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Κ Ε Φ Α Λ Α Ι Ο  Ιο,

ΕΙΣΑΓΩΓΗ
Το Αντικείμενο τη® μελέτηε pas ο:φορά τον πια θεμελιώδη στό

κο μ ι o:s επ ι χε ί pncrns την επ ι μόρφωση δ ι ο ι κη~ t κού προσωπ ι κού.
Είναι μια από τι s βασικέε ευθύνεε Tns διοίκησηε επ ι μόρφο:·σηε 

προσωπικού. Με την επ ι μόρφωση αυτή που γίνεται με τρόπουε που 

go: αναλύσουμε ειδικότερα στα κυρfus μέρθ3 τηε εργασίαε po:s 

έχει στόκο να: απαιτήσει το ανθρώπινο δυναμικό περ ι σσότερεΞ 

κσ: ι πιο εξε ι δ ι κευμένε® γνώσειε στον τομέα απασχόλησής ταυ και 

να προσφέρει έτσι ποιοτική κσ: ι ποσοτική απόδοση και επ ί ans να 

αυξηθεί η παραγιόγ ι κάτητα.

Ετσι θα ορίσουμε τι είναι εκπαίδευση προσοιπ ι κού για πο ι oùs 
λόγαυε γίνεται, με noioùs Tpônaus γίνεται και που απόβλεπει η 

εκπαίδευση- αυτή»
Στη συνέχει ο: eo: γίνει ανάλυση στην εκπαίδευση διοικητικού 

προσωπικού.

Επί a n s  βο: εξετάσουμε το: θέματα T n s  εκπαίδευση® t o u s  τρόπουε 

που γίνεται αυτή η εκπαίδευση ανέργων, την εκπαίδευση προσω
πικού και παιοί είνο:ι οι φόρε f s εκπαίδευστς.

Στη συνέχεια περιγράφουμε το συνολικό ρόλο που παιεει η 
υποκίνηση στη συμπεριφορά των υπαλλήλων και ειδικώτερα στην 

εκπα ί δευση.
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K E î Ê û â l Q  2o

Ξ. ΕΚΠΑΙΰΕΥΣΗ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ

2.1 Τι είναι εκπαίδευση και τι εκπαίδευση προσωπικού.
Στην συμπεριφορά των εργαζομένων στον εργασιακό χώρο παίζει 

σημαντικό ρόλο η υποκίνηση.
Οι άνθρωποι έχουν ορισμένουε τροπουε συμπεριφοράε και ανα

ζητούν ορισμένουε δρόμουε'για: νσ: ικανοποιούν τιε ανάγκεε τουε

Η συμπερ ι φορό: έχει σαν στόχο την ικο:νοποίηση tojv αναγκο^ν, 
για τον λόγο αυτό προκειμένου να διοικήσουμε τουε ανθρώπουε 

έχει σημασία να γνωρίσουμε τι επιδιώκουν από την εργασία τουε

Η υποκ ί νηση ε ί ναι η συναισθηματική εκε ί νη κατάσταση η 
οποία πσ:ρακινεί ένα άτομο να ενεργήσει κατά ένα ορισμένα τρό
πο.

Η ανάλυση τηε υποκίνησηε παρουσιάζει δυσκολίεε γιατί η δια 

δίκασία αυτή ο:ποτελεί μία εσωτερική δ ι σ:δ ι κο:σί α, ξεχωριστά για 
κάθε άτομα.

Συγκεκριμένο στοιχείο γιο: μία ανάλυση είναι μόνο η συμπερ ι 
φορά ταυ ατόμου;, όχι όμωε και ο δρόμοε ο οποίοε οδήγησε σ'αυ 

την την συμπεριφορά.

Τα άτομο επιδιώκει να ικανοποιήσει τιε ανάγκεε αυτέε μέσα 

στο περιβάλλον τηε εργασίαε ταυ και υποθέτουμε ότι θα ακολου 
θήσε ι κό:παια συμπεριφορά προκειμένου νο: τιε ικανοποιήσει.

Εχουμε τουε εξήε τρόπαυε συμπεριφοράν :
α) Μα εργαστεί σκληρότερα και αποδοτικότερα- ώστε να πιέσει 

τον προιστόιμενο του ότι ε ί νο: ι απαραί τητεε. '
β) Μα ζητήσει την Βοήθεια τηε Επαγγελματικήν Οργάνοισηε 

στην οποίο: ανήκει νο: γίνει μελοε μ ι αε τέτοιαε οργάνωσηε γιο:



να: βοπθπθΕ ί
γ) Να: κώνε ι ατ ι δήποτε α:λλα πιστεύει ότι μπορεί να: τον βαη 

θήσε ι κο:ι το οποίο εμείε δεν μπορούμε νο: ξέρουμε.

Μία σημαντική βοήθεια στα θέμο: αυτά τηθ πρόβλεψηβ τηθ 

συμπεριφαράε κο:ι συγκεκρι μμένο: τηθ αποδστικήθ συμπερ ι φορώε 

είναι η θεωρία τ<ον προσδοκιών.

Σύμφωνα μ ’αυτή την θεωρία έναε εργο:ζόμενοε ωβε ί τα ι προε 

την ο:ποδατική συμπεριφορά: ότο:ν :

α) Υπάρχει πιθανότητα ότι οι πρσσπώθειεε -του θο: οδηγήσουν 
σε υψηλέε επιδόσειε

β) Υπάρχει μεγό:λη π ι θο:νότητο: ότι η υψηλή αυτή επίδοση sa 
οδήγησει σε αποτελέσματα.

γ) Ynápxouv ενδείξειε ότι το: αποτελέσματα αυτά θο: είνο:ι 
ελκυστικό: για τον εργαζόμενο.

Η υποκίνηση λοιπόν αποτελεί τον κο:θοριστικό παράγοντα στην 

ανθρώπινη συμπεριφορά:, έργο τπ3 διοίκησης αυτήθ είναι να προ
σπαθήσει νο: υποκινήσει τουε εργσ.ζόμενουε ώστε να θελήσουν νο: 

προσφέρουν άλεε τι s δυνάμε ι ε τουε γιο: την επίτευξη ενοε συγκε 

κριμένου έργου
Με άλλα: λόγ ι ο:, αν μι ο: επ ι χε ί ρηση επ ι θυμέ ί να εξασφαλ ί σε ι 

την πρόθυμη συμμετοχή των εργαζομένων τηθ, στην επίτευξη των 
αντικειμενικών τη5 στόχίον, θο: πρέπει να προσφέρει σ'οιυτούε 

κατάλληλα κίνητρο:«
Στα: πλαίσιο: αυτών των συμπερασμάτων που αφορούν η επιχεί

ρηση  επιδιώκει να δώσει μια ειδική γραμμή στην συμπεριφορά 

ταυ ανθρώπινου δυναμικού τηε.
Συνδ ι άζε ι 'έτσ ι τουε τρόπουε υποκ ί vnans με τουε τρόπουε 

εκπαίδευσηβ γιο: την επ ι μόρφίοση του npaoojn ι κού και με ο:πότερα 

στόχο την αύξηση τη5 πο:ρο:γίογ ι κότηταε.



11ε τον όρο επαγγελματική εκπαίδευση εννοούμε, την παροχή 

εφοδίου (με δ ι δασκαλ ί ο: κα: ι πρακτική άσκηση) γ ι ο: άσκηση ενόε 

επσ: γ γ έλματσε -
Επιμόρφο^ση προσωπικού σημο:ίνει νο: αποκτήσουν οι εργαζόμε

νοι περισσότερεε γνώσε ι s και μόρφωση.

Ακόμη νο: τελο ι απο ι ήσουν τ ι s δεξ ι οτεχν ί εε κο: ι κλ ί σε ι s t o u s  

στο: πλο:ίο:σιο: τπ3 εργο:σίο:ε τπ3 επιχείρησπε.

Επί ans επειδή σε κάθε ο:πικείρηση υπο:ρκε ι περίπτοιση νο: επε 

κταθαύν κο:ι σε άλλεε δραστηρ ι άτητεε στα πλαίσια ττς εκπσ:ίδευ- 

σηε, εκπο:ιδεύει το προσωπικό σε νέεε Τεκνικέε και γνώσειε γιο: 

την επίτευξη αυτών των δραστηριατήτων»

2.2 Γιο:τί γίνετα:ι η εκπαίδευση πρσσωπ ι καύ.

Επειδή σήμερο: η επιστήμη έχει κο:ταλήξε ι στο συμπέρασμα, 
ότι το ο:νθρώπ ι νο δυνα:μ ι κό δεν αποτελεί έναν ανόργανο όχλο, 

ο:πά άτομο: που δρούν αποκλειστικά κο:ι μόνο για ατομικό συμφέ

ρον.

Ετσ ι σήμερο: ο ανβρώπ ι vas παράγοντος απότελε ί το σημαντ ι κό 

τερο συντελεστή παραγωγικάτηταε.

Η εκπαίδευση προσωπικού αποβλέπει στο να δώσει στο ανβρώπι 
νο δυναμικό γνώσε ι s, δεξ ι οτεχν ί εε, ι κο:νότητε5, πρακτική εξάσκη 

ση για νο: μπορέσει να πο:ραυσιάσει την μεγαλύτερη δυνατή ο:ποδο 
τ ι κάτητο: εργασίαε στον τομέα απασχόλησηβ του.

Ακόμα να προετιμάσει άτομο: γιο: νο: εργαστούν σε μίο: ο ι κανό 

μική μονάδο: ojs ο:πλό: εργό:τεε ή ojs κο:τώτερα ή ανώτερο: στελέχη
Επί ans έχει σκοπό να εκπο:ιδεύσει και να επ ι μορφώσει πρασω 

πικαυ που απο:σχαλε ί το: ι ο:πό πο:λ ι άτερο: κο:ι νο: τον ενημερώσει 

για καινούργιεε τεχνικέ3 no:po:Y&:ïyôs και μεθάδουβ διοίκησηε τι s
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anales δεν γνωρίζει γιατί μεταβάλλονται συνεχώθ λόγοι τηε εξε- 

λικτιΚΓι5  napsio:s σε άλουε t o u s  ταμε ί s ko: ι λειτουργίες τηε επ ι 

χε f pnons.
Οι Sisevefs εμπειρίεε δείχνουν ότι, o t i s  περισσότερε5 

ιδιωτικέ5 επ ι χε ι ρήσε ι ε· κο: ι cttous δ η μ ό σ ιous οργανισμούΞ προ— 

γραμμοιτ ι σμάε κα:ι το Μάνα:ντζμέντ ταυ οινβρώπ ι νου δυναμικού, 

εμπίπτουν στο πεδίο δραστηρ ι ότηταθ των δ ι ευθύνσεοιν προσωπικού 

και εργο:σιακών σχέσεοιν.
Οι αρμοδιάτητεε που α:ψορούν θέμα:τα πραοωπ ι κού και εργασια

κών σχέσεων προβλέπουν την αποτελεσμο:τι κή χρήση του ανθρώπι

νου δυναμικού γιο: την επίτευξη των στόχων των επ ι χε ι ρήσεοιν 

κο: ι των οργανισμών (π.χ. επιβίωση kcei ο:νάπτυξη) καβώε κο: ι γιο: 

την ι κοινοποίηση κο:ι εξέλιξη των εργαζομένων.
■ Οι ικο:νοί Miivaxzsps πρέπει νο: περ ι λο:μβάναϋν αυτή τη λει

τουργία στ ι s ο:ποφάσε ι s στρο:τηγ ι κήε t o u s , ο:ν θέλουν να εξασψα 
λ ί σουν την επιβίωση και ευημερία: ο:υτών tojv iB îojv και Tns επ ι 

χειpnons.
Οι μό:νατζερε έχουν την ευθύνη Tns α:ποτελεσματ ι κότερηε δυνο: 

τήε χρησ ι μοπο irions άλο,ιν των nôpojv π.χ. χρημάτων, μηχανημάτιυν 
κ.λ.π. στουε anoious συμπερ ι λο:μβό:νετα ι και το ανθρώπινα δυνα:- 

μ ι κ ό .
Οι δραστηρ ι ότητεε σε θέμα:τα: προγρο:μμο:τ ι σμού ανθρώπινου δυ— 

ναμικού, Tns διοικήστε προσωπικού και εργασιακών σχεσεων πρα 
γμο:τοπο ι ούντο: ι α:πό ε ι δ ι κούε σε ο:υτό τον τομέα και περιλο:μβά— 

νουν συλλογική δ ι ο:προ:γμάτευση, ρύθμιση συλλογικών συμβάσε&ιν, 
στραταλό γηση,' επίλογή αμοιβή και πραγράμμο:τα κ ι νήτρων, υγ ι ε ι νή 
και ασφάλεια, ανάλυση και αξιολόγηση εργασίαε εκπο:ίδευσηε και 

ανό:πτυξη5 κ.λ.π.



Οι δρο:στηρ ι ότητεθ o:u t é s  είναι ouaiúSeis για την προ:γμο:τσ- 

ποίηση των σκοπών Tns επ ι xsί ρησηβ ή ταυ οργανισμού.
Παρέχουν το αναγκαίο ανθρώπινο δυναμικό, αναπτύσσουν και 

διατηρούν αυτό το δυναμικό πρσλο:μβό:νουν αποτρέπουν, ή επιλύου 

προβλήματα απασχόλησή, και ο:ναπτύσσουν κο:ι συντηρούν, ένα: 

ποιοτικό επίπεδο εργασιακήε zojfis που κώνε ι την απασχόληση μια 

επιθυμητή προσωπική και κοινωνική σχέση»
Πρόκειται γιο: δραστηρ ι ότητεε μεταβλητέε, απαφασ ι στ ι κηε 

σημασίαε, μέσοι tojv οποίων προσδιορίζουμε αν ή οργάνωση είναι 

αποτελεσματική, ή πολύ αποτελεσματική.
0 αποτελεσματικό» προγραμματισμάε και το ΙΊανατζεμέντ του 

avspám ινου δυναμικού ε ί ναι, συνεπώε θετικά συνδεδεμένα νμε την 

παραγωγικότητα και την ανάπτυξη μιο:Β επιχείρησηε ή ενόε οργο:- 

νισμού.
Το ποιοτικό επίπεδο tojv μάνατζερθ και η ποιότητα ή ισχύε 

και η επαγγελματική ικανότητα tojv στελεχών, διοίκηση® προσωπι 

κού και εργασιακών σχέσεων καθώΒ και ηλειτουργία που αφορούν 

το: θέματο: προσωπικού και εργασιακών σχέσεων σε μια επιχείρηση 
συμβάλλουν στο απατελεσμο:τ ι κό Μάνατζεντ του ανθρώπινου δυναμ ι 

κού» Το τελευταίο έχει σο:ν αποτέλεσμα την ικανοποίηση των 
εργαζομένων από τα είδοε τηε δαυλέιás t o u s  και συμβάλλει στην 

'παραγωγικότητά t o u s . Au t o  τ ο  γεγανόθ με τη σειρά του, συνδέε

ται με τήν παραγωγικότητα και την ανάπτυξη τηβ επιχείρηση® ή 
του οργσ:νισμού Οι σχέσειε o:urés δεν βρίσκονται σε εξάρτηση 

αιτίου npos αιτιατό αλλά σε αλληλεξάρτηση-
Ενώ πρέπει νο: υπάρχει το ενδεχόμενο να μην ε ί νο: ι δυνατή η 

εμφάνιση αιτιώδουε σχέσεωβ μετα:ξύ τη® απόδοση® μ ι as i ô i o j t i k ô s  

επιχείρηση® ή s v à s  δημοσίου οργο:νισμαύ, του ρυθμού διάδοση® 
veo:s τεχνολογία® και τη®  πο ι ότητο:3 tojv μάνο:τζερ5, είναι ojotó-
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ero Suvoito vo: ο:ποδε i χβε f άτι η ταχύτερη προαγωγή νέο,ιν στην ηλ ι 

κ ίο: ανθρώπων, σε μεσαίε® κο: ι ανώτερε® διοικητικέ® θέσε ι s και 

Π παροχή μεγαλύτερη® προτερο:ότητο:® στην εκπαίδευση και επιμό 

ρφωαη σε θέματα Μάνατζμεντ, μπορούν νο: βοηθήσουν, στην επί

τευξη απόδοση® και προσαρμοστικάτητα®.

Αυτά επιτυγχάνεται με την ταχύτερη υιοθέτηση τη® νέαε 
τεχνολογία® και τον περιορισμό του χάσματο® μεταξύ των σύγχρο 

νων επιστημονικών μεθόδων Μάνατζμεντ, και εκ®ί vojv που χρήσιμο 

ποιούνται ήδη στην πράξη.
Εκτα® απά ταυ® ανώτατου® Μάνάτζερθ, τον προγραμματισμό και 

το Μάνατζμεντ του ανθρώπινου δυναμικού επηρεάζουν σημαντικά ή 

ισχύ®, π ποιότητα και η επαγγελματική ι κοινότητα των Μάνατζερ® 

προσωπικού και εργασιακών σχέσεων.

Σε τελική ανάλυση μπορεί νο: λεχθεί ότι ο αποτελεσματικό® 
πραγρο:μμο:τ ι σμό® και το ο:ποτελεσμο:τ ι κό Μάνατζμεντ του ανθρώπι

νου δυναμικού συνδέονται θετικό: με την απόδοση και την ανό:πτυ 

ξη μια® επιχείρηση® ή οργανισμού.

Καμμία ιδιωτική επιχείρηση ή κανένα® δ η μ ό σ ios οργανισμόε 

δεν μπορεί, λοιπόν, νο: ελπίζει ότι θα έχει αυξημένη απόδοση 

ή  θο: π ε τ ύ χ ε  ι ικανοποιητική ανάπτυξη χωρί® αποτελεσματικότερο 
προγραμματισμό κο: ι Μό:νο:τζμεντ του ανθρώπινου δυναμικού πέρα 

από τι® οποιεσδήποτε διαρθρωτικέ®, τεχνολογικέ® και διοικητι 

κέ® μεταρρυθμίσει® που ε  ί νο: ι δυνο:τό να εισαχθούν για την αντί 
μετώπιση των αναγκών εκσυχρονισμού που επιβάλει ο ανταγωνισμό

Η συνολική απόδοση, συνεπώ® κάθε ιδιωτική® επιχείρηση® ή 
δημόσιου οργανισμού, θο: εξαρτηθε ί , μεταξύ άλλων και από ταυ® 

παράγαντεεϋ ο:) το βελτιωμένο επαγγελματικά επίπεδο του δ ι ο ι κη 
τικαύ, επιστημονικού, και τεχνολογικού προσωπικού, μέσω κατάλ
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ληλων προγρο:μμάτων εκπαίδευσηε κο:ι μετεκπαίδευσηε. β) την απο 

τελεσματικότητα ταυ προγραμματισμού και του Μάνατζμεντ όλου 

του ανβρώπ ι νου δυναμικού και γ) την δημιουργία καλών σχέσεο,ιν 

μεταξύ τοιν εργαζομένων και toív διοικησεο^ν, καθώβ κο: ι την ικα

νοποίηση τύίν εργο:ζομενων α:πό την εργασία που κάνουν στην επι

χείρηση ή τον οργανισμό.
Εχουμε διά:φαρεε εξελίξεΐθ κο: ι προΒλήμο:το: ανθρωπίνου δυνο:μι 

κού, καβώε κο: ι δ ι αφορεθ ο:λλαγέθ στον κοινωνικό και πολιτικό 

και τεχνολογικό τομέα :
α ) Η κοινωνική και πολιτική αλλαγή του ανβρώπινου
θο: μπορούσε να λύσει τα προβλήματα με ταχεία επέμβαση στην 

οργό:νωση του avepcünivou δυναμικού
Αντ ι μετωπ ί ζαντσ.5 το αυξα:νόμενα κόστοε του ανθρώπινου δυνο: 

μ ι κού ενο:ε μό:νο:τζερε θα μπορούσε νο: είναι σε θέση να λύσει το 

πρόβλημα με κάποια ταχεία επέμβαση στην οργάνωση του ανβρώπι 
νου δυνο:μ ι κού και δραστικέε λειτουργικέθ αλλο:γέε Ομωε η εισα— 

γοίγή οργανωτικών μεταρρυβμ ί σειον, ή νέων μεθόδοιν και τεχνικών 

αλλαγών που απειλούν την εξο:σφάλιση εργασίσ.5 είνο:ι απίθανο να 

τύχε ι υποστήριξηε ο:πό προσωπικό.
Επαμένωθ πρέπει να είναι σε θέση νο: προβλέψε ι από πριν 

προβλήματα, που θο: παρουσ ι ο:στούν και νο: είναι ικανόθ να δείξει 

ότι έχουν εκτιμηοεί άλεε οι εναλλακτικέθ λύσείθ.
Αυτό είναι ανέφικτο, εκτόθ αν η επιχείρηση ή οργο:νισμόε 

υιοθετήσει συστημο:τικά κο:ι προσεκτικό προγραμματισμό των απο 
θεμάτων του σε ο:νθρώπ ι νο δυνο:μικό Ετσι εξηγείται χωρίθ αμφ ι βο 

λ ίο: σ' ένο: βο:θμό η αυξημένη έμφο:ση που δίνετο:ι τα τελευτο:ίο: 
χρόνιο: στα περιεχόμενο τηε εργα:σίο:θ και τηε ι κανοποínans τιον 
εργαζομένων απ'αυτή, καθώθ οι οργο:νισμοί κο:ι οι βιομηχο:νίεε 
στον δημόσιο και ιδιωτικό τομέο: πολλών χωρών προσπαθούν να
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επιτύχουν ένα: καλύτερα ισοζύγια ο:νό:μεσα: σε αικονομικέε κο: ι 
ανθρωπ ι στ ι k h s  θεωρήσει s , τώρο: μαλιστο: που δίνεται μεγαλύτερη 
έμφαση στην i6éa τη® κοινο,ΐνική® δικαιοσύνη®.

11 ΟΙ ΤΕΧΝΟΛΟΓΙΚΕΣ ΑΛΛΑΓΕΣ
Οι αλλαγέε που προέρχονται από τη νέα τεχνολογία κο:ι 

ιδιο:ίτερο: από την μ ι κρσηλεκτρον ι κή επανάστασή μπορούν να 
περιπλέξουν το πρόβλημα για τον μάνατζερ.

Μπορούν να τον υποχρεώσουν νο: προσαρμόστε ί σε νέεε μεθά- 
δουε και δ ι ο:δ ι κσ.σ ί εε λόγοι εξελίξεωε στην τελευταία δεκαετία: 
που κάνουν επιτακτικέε τιε αλλαγέ®.

Τα επαγγέλματα και οι εργασίεε με σχετικό: μικρό βαθμό εξε ι 
δικεύσε·ωε αντικαθίστανται από επαγγέλματα: και εργασίεε που 
απαιτούν από t o u s  εργατο-υπαλλήλουε μήνεε κα:ι χρόνια ακόμη 
εκπαίδευση® και επιμόρφωση® ώστε νο: τα ανα:λό:βουν με επιτυχία:

Τα. γεγανάε αυτό αυξάνει την ανάγκη να γνοιρίζαυν οι 
μάνατζερθ από πριν τι s ανάγκεε t o u s , σε προσιωπ ι κά ώστε να 
γίνεται πιο πιθανή η προσφορά: κατάλληλων εργατα- υπαλλήλων 
στουε ο:πα ι τούμε vous ο:ρ ι θμούε.

Au t o s  ο  στόχos γίνεται δυσκολότερο® για το προσωπικό και 
τον οργανισμό γιατί πολλέε ειδικάτητεε γίνονται περιττέε στη 
διάρκεια τη® εργασιακή® zojós του εργατα-υπαλλήλαυ.

□ puspos Tns τεχνολογική® αλλαγή® επιβεβαιώνει άτι αυτή θο: 
συνεχιστεί και έτσι ao: αυξηθεί η ανάγκη νο: προβλεφθούν εκεί- 
vss οι α:λλο:γε5 ώστε να γ ί νε ι δυνατόΒ ο εκσυχρον ι σμόε των ειδι 
κατήτων γ ι α · να: τ ι s αντ ι μετοίπ ί σαυν.

Αλη®εύε ι επ ί ση® ότ ι η τεχνολογ ι κή πρόοδοε έχε ι ο:φα: ι ρέσε ι 
το περιεχόμενο και τα ενδιαφέρον από πολλέε εργασίεε.



Πια συγκεκριμμένα, το: προβλήματα: που αντ ι μετο-ΐπί ζαυν οι μά- 

vovczsps ε ί να: ι πολύπλευρα: γιατί παρόλο που υπάρχουν σημαντικέε 

προϋποθέσει s γιο: την επιτυχή μετά:βο:στ·| από τη νέα τεχνολογία, 

σε υψηλέε επιδόσειε ο:νάπτυξη5, σε εξαγωγέε και απασχόληση, 

υπάρχει και η ανάγκη Tns μείωσηΒ των αρνητικών επ ι πτώσειυν Tns 

νέσε τεχνολογίαν στην απασχόληση»
Γ ’αυτό πρέπει να: εξασφαλιστεί, η συνεργασία όλων των ενδ ι ο: 

φεραμένων μερών όχι μόνο γιο: την μείοίση των αρνητικών επ ι πτώ . 

σεων, αλλά και για την επιτυχή χρησιμοποίηση Tns νέον τεχνολο 

γίas για την βελτίωση τ π β  παραγωγικάτηταθ.

Η συνεργασία ο:πό pépous των εργαζομένων δεν είναι εύκολη 

γιατί εκτόε α:πό την μείωση στον αριθμό των χειρωνακτών στη 

Βιομηχο:νίο: από τον αυτοματισμό ή μ ι κροηλεκτρον ι κή θο: φέρει σο  

ßo:pss επιπτώσεΐθ στην απασχόληση του πρασωπ ι καύ γραφείων κο:ι 

ιδιαίτερα: γιο: t o u s  υπαλλήλουε αλληλογραφίas κο:ι αρχείων του 

υπαλλήλσυε που η εργασία t o u s  σχετίζεται με πληροφορίεε 

απογραφέε, έλεγχα πο:ρο:γωγή3, τ ι μαλαγ (ojv κ. λ. π» Επ f ans δε ο 

word Processing τερμα:τικά3 ea μειώσει αρκετά t i s  θέσε ι s  των 

δάκτυλογράφων και γραμματέων.

Αν όχι όλοι, αλλά πολλοί απ'αυταύε που θα χάσουν τη δού

λε ι dcTous θο: πρέπε ι να: μετεκπο: ι δευτσύν, γ ι ο: μ ι a νέα ε ι δ ι κότητο: 
Ετσι οι μάνο:τζερθ, δεν αντ ι μετωπ ί ζουν μονο το πρόβλημο: Tns 

αντίδρασηε μ ι as σημαντικήβ μερίδαν του προσωπικού, αλλά και 
την ανάγκη Tns 6ημιουργί ον προϋποθέσεων για ένα επιτυχημένο 
προγραμματισμό ανθρωπίνου δυναμικού που ea καλύψει t i s  ο:νά— 
YKES Tns επιχείprions ή του οργανισμού και ιδιαίτερα σε ειδι 

κότητε 5  Tns νέον τεχνολογίαν (όπωθ οι μηχανικοί ηλεκτρονικών 
δοκιμών, τεχνικών συνχ'ήρησηΒ και επισκευήθ ηλεκτρονικών υπαλα 

γ ιστών, ειδικότητεε στο: software και hardware και θεωρητικών
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ελέγχου)

D  H ΣΠΑΝΙΟΤΗΤΑ ΤΟΥ ΚΑΤΑΛΛΗΛΟΥ ΑΝΘΡΏΠΙΝΟΥ ÛYNAMIKOY

Η συλλογική αποτυχία να πρσβλεφθούν οι μεταβολλόμενεθ ο:νά- 

γκεε για ορισμένο: επαγγέλμο:το: και νέεε ειδικότητεθ θο: οδηγή

σει σε σοβαρέθ ελλε ί ψε ι s στην ο:γορό: εργασίαε.

Η έλλειψη ειδικευμένου προσωπικού σε πολλθύθ οργανισμούβ 

ή επ ι χε ι ρήσε ι s ε ί νο: ι αποτέλεσμο: κοιτ7 αρχήν μ ι ο:ε αποτυχ ί ο:ε να 

προσδιοριστούν από πριν οι ο:νό:γκεε και κατόπιν μ ι αε αποτυχ Γαβ 

στο να εκπαιδευτούν κο:ι νο: εξελιχθούν οι εργατοϋπάλληλοι στ ι s 

ο:παραίτητεε ειδικότητεε.

Η σπανιότητο: του εργατικού δυνο:μι καύ· εμφανίζεται επίσηε με 

ένα κο:ιναύργιο κο: ι πιθανόν περισσότερο προβλημο:τ ι κό τρόπο.

Υπάρχουν ο:υξο:νάμενεε ενδε ί ξειs οτι οι εργατοϋπάλληλο ι 

είναι ο:πρόθυμοι να αναλάβουν ορισμένο: επο:γγέλματα Το γεγονόε 

αυτό θα πρέπει νο: θεωρείται σαν ο:ποτέλεσμα καινίύνικών αλλαγών 
που οδηγούν σε ελλείψειε εργατικού δυναμικού.

. Ακόμα κσ:ι σε τόμε ί ε με σχετικά υψηλή ανεργία, υπάρχουν ελ

λε ί ψε ι s- εργατοϋπαλλήλων γιο: να ασχοληθούν σε επαγγέλματα με 

φαινομενικά χαμηλό γόητρα ή ανιαρό κο: ι ρυπαρό περιβάλλον.
Οι μεταβάλλομεv h s  φιλοδοξίεθ των εργαζομένων δημιουργούν 

ελλε ί ψε ι s εργατ ι καύ δυνα:μ ι καύ καθώθ ο ι οργαν ι σμο ί και οι επ ι 
χε ι ρήσε ι s καταλήγουν νο: εξαρτώνται ο:πό μια αυξανόμενη ποικι
λία σπανίz o v t o :s εργατικού δυναμικού, θα πρέπει νο: εξασφαλί

σουν τη διάθεση επαρκούβ προσφορό:θ.
Μπορεί δε να το επιτύχουν μόνο με μεγαλύτερη προσοχή στον 

πραγρα:μμα:τ ι σμό ταυ ανβρώπ ι vou δυναμικού Αν ο δημόσιοθ κο:ι



ιδιωτικάε ταμ·Ξ'25 πρόκειται νο: αντιμετωπίσουν τι s πολύπλακεε 

και δύακαλεε περιστάσεΐθ που εμφανίζονται, οι μό:νατζερε θο: 

πρεπε ι νο: κατανοήσουν το: προΒΛήμα:το: του ανβρώπ ι νου δυναμ ι κού 

για να καβορίσουν ποιεε είναι οι διαβέσιμεε επιλογ έθ y ια την 
αντιμετώπισή t o u s .

Γ ι ο: τον σκοπό αυτό απα ι τε ί τα: ι μ ι α δ ι εξοδ ι κή αναλυση τηε 

κο:τάστο:ση3 του ο:νορώπ ι νου δυνο:μ ι κού υποστηρ ι εόμενη από στρο:- 
τηγικέ-Ξ λύσε ι s για: την επίλυση τηε ποικιλίαε καταστάσειον που 
μπαρε I νο: προκόψουν.

2» 3. ΜΕΟΟΔΟΙ ΚΑΙ ΤΡΟΠΟΙ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗΣ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ

Οι μέοοδοι με τιε οποίεε μπορεί μια: επιχείρηση νο: εκπαιδεύ 

σε ι το: στελέχη τηε ε ί νο: ι παλλέε και διαφέρουν ανάλογο: με τα 

τι πρέπει νο: μάθει ο ενδ ι ο:φερόμενοε.

Διαφορετικού είδουε ε ί να: ι η εκπαίδευση ενάθ απλού υπα:λλή 
λου κα:ι δ ι ο:φορετ ι κή εκείνη h v ô s  εκκολαπτόμενου διευθυντικού 

στελέχουε, ή ενόε ο:νωτέρου διοικητικού στελέχουε»
Γ ’οιυτό το λόγο θο: προσπο:θήσουμε νο: διακρίνουμε τίθ μεθό

δου ε ο:υτέθ ανάλογα με τ ΐ 5  ομό:δεθ των στελεχών npos τι s οποίεθ 
οτιευθύνοντο: ι ojs εξήε :

α:) Μέθοδοι που αφορούν σε όλο: το: επίπεδο: μ ι o:s επ ι χε ι ρήαεωε
(3) Μέθοδοι που ανο:φέροντο:ι σε ατιλαύθ υπο:λλήλαυ5.

γ) Μέθοδοι που χρησ ι μαπο ι ούντο: ι γιο: κατώτερα κο: ι μεσαίο: 

ηγετικό: στελέχη.
δ) Μέθοδοι που α:φορούν σε ο:νο^τερο: ηγετικά στελέχη

α) Μέθοδοι που αφορούν σε όλα τα επίπεδα μι as επιχειρήσεωε

1. Ενημέρωση και εγκο:τάστο:σηϊ Οταν μία επιχείρηση πρασλά:-
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βε ι ένα: καινούργιο στέλεχσε, πρέπει να φροντίσει ώστε η ε < σα 

Sos ταυ στελέχαυε στο νέο περιβάλλον να γίνει όσα το-δυνατόν 

πιο ομαλό: και η προσο:ρμογή του όσο το δυνατόν ταχύτερα»

Γιο: το σκοπό αυτό υπάρχουν το: προγρό:μμο:το: εγκο:ταστά:σεω3 

κο:ι ενημέρίοσηε το: οποία έχουν μ ι ο: μικρή διάρκειο: (συνήθωε μ ίο: 

ήμερο:) κο:ι περ ιλο:μβάνουν : ξενάγηση του νέου στελέχαυε μέσα 

στην επιχείρηση, γνωριμία με t o u s  συναδέλφαυε κο:ι συνεργάτεε, 

παρουσίαση τηε ιστορίσω, του σκοπού, των προϊόντων τη5 επιχεί 

pnans, λεπτομερή® ανάλυση τηε σχέσεωε τη® εργασίσ.5 του νέου 

στελέχαυε npos t o u s  ωπαλοιnous τόμείs τη® επιχείρηση®, ανάλυ
ση τηε πολιτική® προσωπικού τηε επ ι χε ι ρήσειυε και παλλέε 

φορέε, ο:νό:λυση toív οικονομικών προβλημάτων τόσο τη® επιχείρη 

ση® όσο και του κλάδου.

Μ ’αυτόν τον τρόπο δ ι ευκαλύνετο: ι , η προσαρμογή και συμμετοχή 
του εργο:ζομένου στουε στόχουε τη® επ ι χε ι ρήσεοίε, γιο:τί έτσι 

ενημερώνεται και κατανοεί καλύτερα την πορεία τήε επιχειρήση® 

κο:ι τ ι s πρό:ξε ι s τηε διοικήσεωε.

2. Συνεργασίαε με εκπαιδευτικά ιδρύματα s Πολλέε επιχειρή 
σε ι s επιθυμούν το: στελέχη t o u s  να είναι συνεχώε ενημερωμένο: 

γύρω από τι s τελευτά: ios εξελίξει s Tns επιστήμη® και τη® τεχνο 

λαγίαε γιο: το σκοπό αυτό στέλνουν τα στελέχη t o u s  να παρακο

λουθήσουν μα:θήμο:το: σε Πο:νεπ ι στήμ ι a Τεχνικέε Σχολέ® κ*λ.π» ή 
δ ι οργανώνουν κύκλαυε.μαθημάτων ο:πά ε ι δ ι k o ú s  επ ι στημονε5 μέσο: 

oTis επιχειρήσειs»

3= Ανό:πτυξη τη® δημιουργική® σκέψεω® s. Η λειτουργικότητα 
κο: ι η ανάπτυξη μ ι as επ ι χε ι ρήσεωε εξαρτο'^ντο: ι σε μεγάλο βο:θμό
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από την ικανότητα tojv μελών τηε να συλλό:βαυν ν?αναλύουν και 

να α:ντ ι μετωπί ζουν το: προβλήματα που προκύπτουν.
0 σκοπόε tojv προγρο:μμάτιυν αυτών ε ί νο: ι να ενθαρρύνοντα ι οι 

εργαζόμενοι να ξεφύγουν ο:πό τον κλασσικό παρο:δασ ι κό τρόπο που 

έμαθαν να σκέπτονται για να αντ ι μετωπί ζουν ένα πρόβλημα, νο: 

μπορέσουν να αναπτύξουν.την αντίληψή t o u s κα:θώ3 και véous τρό 
nous βεωρήσεωβ tojv προβλημάτων ο:νο:κατα:τάσσονταε, συνδ ι ô:zovto:s 
και κάνανταβ διάφορα πειράματα με τα δεδομένα που διαθέτουν 

ώσπου νο: βρουν την προσφορότερη λύση Γ ’αυτό πολλοί ονομάζουν 

το: προγρό:μμο:τα αυτά "ο:ν ι χνευτέε ιδεών"

Το πιο γνωστό πρόγρο:μμα που χρησιμοποιείται συνήθωε γι’ 

αυτέε τΐ3 περιπτώσεΐθ είνα:ι το λεγόμενο "brainstroming"

(θύελλα εγκεφάλoJV) s Ε το: άτομο: που συμμετέχουν σ'αυτή τη δια: 

δικασία: δίνετο:ι ένο: πρόβλημα και ζητείται να βρεθεί μ ίο: npoj 

τότυπη λύση.
Οι αυμμετέχαντεε προσπαθούν νο: δώσουν πρωτότυπεs απαντή

σει s λέγονταβ ότι σχετικό t o u s  περνά από τα μυαλό εκείνη την 

ώρα.

Στη φάση ο:υτή το: σχόλια και η Κρητική είναι παλυ περ ι ορ ι 
σμένο:,, οι απαντήσε ι s και οι ιδέεβ υφίστο:νται λεπτομερή ανάλυ 

an κα ι κρ ι τ ι κή όταν τελε ιώσε ι η δ ι αδ ι κο:σ ί ο:.

Μ ι ο: άλλη σχετική μεβοδοθ ε ί νο: ι "η συνεκτικότητα" (Synec-
tics) Με την μέθοδο αυτή προσπαθούμε νο: μάθουμε στα ό:ταμο: nojs 

να αναλύουν t o u s παρό:γοντεΒ που συνθέτουν ένο: πρόβλημα κο:θώ3 
και τον τρόπο που αλληλεπ ι δραύν οι πο:ρό:γοντε3 και νο: βρίσκουν 

λύσειβ βο:σισμένε3 στ ι s εμπειρίεε t o u s .
Για τον λόγο αυτό το: ό:ταμο: που αποτελούν τΐ5 ομό:δε5 που 

εκπαιδεύονται με την μέθοδο αυτή έχουν ένα ευρυ φάσμα γνύισεων 

εμπειρ ί as και ειδικεύσεωε.
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ΕΟ Μέθοδοι nou αναφέρονται σ® απλού® υπαλλήλου®

1. Εκπαίδευσπ εκτελο'ϊνταβ τη συγκεκριμμένη εργασία 
<on the Job training)'

Στη περίπχ-ojori αυτή, svas πεπειραμένοε υπάλληλαθ ή και ο 

ί δ ι αε ο προιστάμενοε ανο:λο:μβΰ:ναυν να δείξουν στον εκπαιδευσ 

μενο τον τρόπο με τον οποία εκτελείται μια συγκεκριμμένη έργα 

αία κο:ι στη συνέχει ο: να παρακολουθήσουν την εκτέλεση τ π θ  από 

τον εκπο: ι δευάμενα, δ ι ορθώνονταε τον και δίνοντάε του αδηγίεθ 

μέχρι να καταφέρει νο: μάθει να την εκτελεί σωστά.
Η μέθοδοε αυτή παρουσιάζει το πλεονέκτημα ότι δεν απαιτεί 

τα:ι πρόσθετοε εξοπλ ι σμόε για την επιχείρηση και επιπλέον ο 

εκπα ι δευόμενοε μαθό: ί νανταε παράγει έργο μειονεκτεί όμο^Ξ oas 

npos το ότι η επιτυχία τ π θ  Βασίζεται αποκλειστικά στη διδοικτι 

κή ικανότητα του προ ι στο:μένου ή του οπο ι ουδήποτε πεπε ι ρα:μένου 

υπαλλήλου, π οποίο: μπορεί να έ ι να ι ελάχιστη ή ανύπαρκτη* κο:ι 
ojs npos το ότι μπορεί νο: προκληθεί καταστροφή ακριβών και 

πολύπλοκων μηχανισμών λόγιο απειρίο:5 του εκπαιδευμένου.

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

ο οποί as είνο:ι εξαπλισμένο3 ακρ ι βώ5 άπωε και ο χώρο3 Tns 
συγκεκρ ι μένηθ εργασία:5 στην οποίο: θο: εκπο: ι δεύτε ί ο υποψήφ ι os

Μέσο: σ’ο:υτό τα χώρο ο εκπο: ι δευάμενοε μπορεί νο: μάθει πιο 
γρήγορο: και πιο εύκολο: τη συγκεκριμένη εργασία, γιατί θα 
είνα:ι α:πο:λλο:γμένο5 από την πίεση για παρο:γωγή έργου κο:ι γιατί 
θο: μπορεί νο: συνεργάζεται περισσότερο χρόνο με τον εκπο:ιδευτή
ταυ
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Πλεονέκτημα τη3 μεθόδου βεωρε ίτα: ι η μείωση του χρόνου · 

εκπα.ι δεύσεωε καθώε και η καλύτερη κατανόηση των απαρα ίτητοίν 
γνώσεων.

Μειονέκτημα: θεωρείται το υψηλό κάστοε που απαιτείται γιο: 

το διάστημα τηε εξέλιξηε του χώρου αυτού.

Σύμφωνα με αυτ,έε τιε έρευνεθ που έχουν γίνει, η μέθοδο 

ο:υτή φο: ί νέτο: ι νο: ε ί να: ι ο:ξ ι όπ ι στη αλλά έχε ι τα με ι ονεκτήμο: να 

στοιχίζει και χρόνο και χρήμα, δεδομένου ότι μερικέε επιχειρή 

σει3 υποστηρίεουν πω3 είναι προτιμότερο η δοκιμασία αυτή να 

γίνεται α:πό διοικητικό: στελέχη γρο:μμήε, το: οπαίο: έχουν μεγάλη 
εμπειρία παρά ο:πά ε ι δ ι κευμένουθ ψυχολόγουε.

Υπάρχουν κο:ι άλλοι μέθοδοι γιο: την εκπαίδευση προσωπικού 

που αντιμετωπίζουν την πρόβλεψη τηθ ανάγκηε για την εκπαί

δευση του προσωπικού.

Στην επιχείρηση ή στον οργανισμό όπου είναι υπεύθυναθ γιο: 
την δ ι ο:δ ι κασ ί ο: προγρσ:μμο:τ ι σμού του ανβρώπ ι νου δυναμ ι κού 
α:παβο: ί νε ι , βασ ι κά !

ο;) Πράβλεψηε των αναγκών σαθ σε εργατικό δυναμικό όπωε 
υποδηλώΝ'εται από τιε εργασίεθ σο:θ και τα μελλοντικά σχέδιό: 

σο:3.

β) Η σύγκριση αυτών των προβλέψεων προθ το εργατικά δυναμι 
κό που υπάρχει στην επιχείρησή σαθ και

γ) Η κατάστρωση σχεδίο^ν δράσην για την δ ι άρβοχτη αν.ισσοροπή 
σεων μεταξύ των δυο σειρών προβλέψεων.

Στην πραγματικότητα, τούτο μεταφράζεται, σε ο:πλούστο:το επί 
πεδο στην παραπάνω δ ι αδ ι κασ ί α το^ν τεσσάρων βαβμίδων, η οποίο: 
ο:πε ι κον ί ζετο: ι και εξηγείται στουθ επόμενουθ ενδε ι κτ ι κούε πί 
νακεθ που ταιριάζουν στην Ελληνική πραγματικότητα 8

α) Η ανάλωση του σημερινού εργατικού δυναμικού (π.χ.αριθμό



ηλικία:, κατανομή, ε ι δ ι κάτητεε, δυνατοτητεε κ.λ.π) 

β) Η εκτίμηση των επιδράσεων πιθανών αλλαγών στα εργατικό 
δυναμικό (π.χ. προσλήψειε, πραο:γ·;·.)γέε, μεταθέσει β, 6ια:ρραέε
κ. λ . π )

γ) Η εκτίμηση τη® απόδοση® που θα: προκόψει από εκπαιδευτι 
κά πραγράμμο:τα

δ) Η εκτίμηση tojv συνεπειών που θα προκληβούν ο:πό αλλαγέε 

στιs συνβήκεε εργασίαν (π.χ. εργάσιμη βδομάδά, αργίεε πολιτι

κή στα θέμα αποχώρηση® λόγοί όριου ηλικίαν, υπερο^ρίεε κ.λ.π)
Η επιτυχία ταυ προγραμματισμού ταυ εργατικού ή ανθρώπινου 

δυναμικού σε επίπεδο επιχείρηση®» δεν εξαρτάται μόνο ο:πά την 

ποιότητα: κο:ι έκταση τη® διαδικασίαν διερεύνηση® και πράβληψη® 
αλλά κο: ι ο:πό το βαθμό κατανόηση® σ:πό την πλευρά όλων των 
ενδιαφερομένου·/, ότι ο πραγραμμάτ ι σμόθ του εργατικού δυναμικού 

αποτελεί ζωτικά τμήμα: ταυ όλου πραγρο:μματ ι σμού τη® επιχείρηση 

Η ανάπτυξη ταυ δεν μπορεί να είναι πλήρη® αν θεωρηθεί σαν 

μια παράλληλη ή xojp ι στή δραστηριότητα.

Α, Η ανάγκη σφαιρικού αποτελεσματικού προγραμματισμού για

όλη την ®ηιχε ί ρηση
Αφού ληψθούν όλα το: στοιχεία του προ γρσ:μμο:τ ι σμού τη® επι

χείρηση® ή του οργανισμού, η σύμπτωση των προβλέψεων των ο:νο: 
γκών εργατικού δυναμικού και τη® προσφαράε εργασίαν καταλήγει 

στη 5 Ωιαμορφωση ολοκληρωμένων στρατηγικών γιο: τιε προσλήψε ι ® 

την α:ποτελεσμο:τ ι κή απασχόληση, την ανάπτυξη την αυξημένη εξα
σφάλιση δαυλέιάε και την μεγαλύτερη ικανοποίηση εργαζόμενων 

από την εργασία ταυε στην επιχείρηση ή τον οργανισμό
Τούτο αποσκοπεί στην τοποθέτηση τοον κατάλληλων άνθρωπο.)/
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στην κατάλληλη βάση και την κατάλληλη' ώρα για το καλό ταυ 

καθενόε εργαζομένου και τη® επ ι χε ( ρησ,ηε/οργαν ι σμού.

Β.Αλλα συναφή στοιχεία προγραμματισμού επιχείρηση® ή δημό

σιου οργανισμού.
Η στρατηγική σχετικά με το ανορώπ ι να δυναμικό θο: πρέπει να 

ενοποιηθεί με άλλα σχέδια τη® οργάνο^σηε στα οποία συμπεριλα—  

μ(3άναντα;ι 5
1. Στόχοι ο:πόδοσηε
2. Βελτίοίση ποιότητο® υπηρεσία® ή προϊόντα®

3. Πουλήσει 3 / Στόκοι κέρδουε

4. Προγράμματα επενδύσεΐών

5. Μεταβολή στην Οργανωτική δ ι άθρωση' ή στ ι 5 εργο:σιο:κέ® 

συνήοειε®.
6. Κοινωνικέ® ευβύνε® τη® 0ργό:νιυση5

Γ. Αλληλαεξάρτηση με άλλου® παράγαντε® για την επιτυχή 

υλοποίηση»
Οπω® αναφέρθηκε, η επιτυχία τη® υλοποίηση® ενό® προγράμμα

τα® εργατικού δυναμικού εξαρταται επίση® από έναν αριθμό άλλω 
παραγόντων οι οποίοι, με τη σειρό: του®, επηρεάζονται από αυτό 

Οι πο:ρό:γοντε® αυτοί είναι ! η πρόσληψη και η επιλογή εργαζο

μένων για όλα τα επίπεδο: πα:ραγωγή®, τα σχέδιο: εκπαίδευση® και 
ανάπτυξη® μέσο: στην επιχείρηση η κατάσταση-των σχέσεων μετο: 

ξύ εργαζόμενων και διοίκηση®, οργανωτική α:νό:πτυξη ή ανααχε- 
δ ι ο:σμά® εργασιών, μισθολογικέ® συνβήκεβ και όροι εργασία®, 
παραγωγικότητα, δημιουργία νέοίν τύπων εργασ Γών, αποχώρηση απα 
ζημίωση απολυομένου πλεανάζοντο® προσωπικού.

Τρόποι εκπο:ίδευση® του προσωπικού είναι : α) Η διαδικασία



Β) Η διαδικασία προγραμματ ι σμαύ ταυ o:vap<im ι ναυ δυναμικού . 

aas στα εργατικά δυναμικό
γ ) Η δ ι αδ ι καα ί ο: προ γραμματ ι σμαύ ταυ δ ι αβέσ ι μου ανθρώπ ι ναυ 

δυναμικού aas.

A. Η διαδικασία προγραμματισμού του ανθρώπινου δυναμικού 

τηε επιχείρηση® / οργανισμού ao:s.
Στην σημερινή παραγωγή ή προσφορά υπηρεσιών σε πελό:τεβ 

aas τα σχέδιο: τηε σργό:νωσηθ ao:s και το απο: ι ταύμενα γιο: την 

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

τ ι s εργασ ί εε aas ε ( νο: ι καβορ ι σμένα.
Επειδή οι ανάγκεε εργατικού δυναμικού θα παραυσ ι ό:ζουν 

διακυμάνσειs στΐ3 υπηρεσίss npas t o u s  πελάτεε, η απόδοση aas 

θο: πρέπει να: εξετα:στεί παράλληλα με την εισροή εργατικού δυ 

ναμικού στην επιχείρηση / οργανισμό aas.
Μπορεί επί ans να θελήσετε νο: εξετάσετε πο ι és δ ι ακυμάνσε is 

πο:ραυσ ι άσε η s ι σραή εργο:τ ι καύ δυναμ ι κού στην επ ι :<ε ί ρηση/οργο:- 

νισμού aas, σε σχέση με την ο:πάδοση το: τελευταίο: χρόνιο:.
Πρώτο: εξετάστε την παρούσα κατάστασή aas ojs npas την α:πά 

δόση στην προσφορά υπηρεσιών και την απαιτούμενη εισροή έργα 

τικαύ δυναμικού.
Τα: επίπεδα στελέχωσηε και ο συνδυασμόθ απο: ι τουμένων ειδι

κοτήτων ή εργασιών μπορεί νο: αλλάξουν από εργασία σε εργασία 
συνεπώε θο: πρέπει νο: εξετάζετε μεμανομένα προ ι όντο: / μεμονομέ 
v h s  υπηρεσίas ή ομαδεε προϊόντων / υπηρεσιών με παρεμφερεfs 
τύπουε και πασάτητεε εισερχομένου εργατικού δυναμικού.

προγρο:μματ ι σμαύ ταυ ανθρώπινου δυναμικού ao:s.



Οι σημερινέε διοικητικέε ή υποβοηβητ ι κέε λε ι τουργ ί εε προ

γραμματίζουν τι« μελλοντικέ« λειτουργίεε και το αναγκαία έργα 

τικό δυναμικό για την εκτελεσπ αυτών των λειτουργιών.

I ? αυτό το Βήμα εξετάζονται οι ανά,γκε« εργατικού δυναμικού.

Β. Η Α ι αδι κασ ία προνρα:μμο:τ ι σμού του ανθριήπ ι νου δυναμικού

// —
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Κ Ε Φ Α Λ Α Ι Ο  3ο

Τι είναι εκπαίδευση "Λισικητικαύ Προσωπικού"
Μ η τον ορο Λιοίκηση προσωπικού θεωρούμε το τμημο: εκείνο 

τηε κάθε ο ι κονομ ι κήθ μονό:δαε που αποβλέπει στη σο:ιστή διαχεί- 

ρπση ταυ ανθρώπινου δυναμικού που απο:σχολε ί το: ι .

Κό:θε επ ι χε ί ρηση κρησ ι μοπο ιώνταθ τουθ παράγουν ι κούθ συντε- 

λεστέΞ που διαθέτει < κεφάλο: ι ο, εργο:σ ί α Ρ πρώτε ε- ύλεε) παράγει 
αγαθά ή υπηρεσίεε στα πλαίσια των αντικειμενικών στόχων που 

έχει θέσει. Οι συντελεστέε αυτοί για να επιτευχθούν οι στόχοι 

πρέπει να συνυπάρχουν όλοι χωρίθ'να έχει παραμεληβεί ο έναθ 

απ'αύτόύθ
ϋ ανθρώπιναθ παρό:γοντο:θ αποτελεί το ζωντανά κο:ι έμψυχο 

συντελεστή παραγωγήθ κο:ι το κυρ ι ο μέσο γιο: την υλοποίηση ταιν 

στόχοιν. οι άλλα ι συντελεστέθ είναι μεν ο:παραίτητοι χοιρίθ όμοίε 

τον ο:νβρώπ ι νο παράγοντα, δεν μπορούν να συμβάλλουν στην υλο

πο ί ηση στόχοιν.
Γ ι ’ αυτό ε ί νο: ι σ:παρα ί τητο γ ι α την επ ι χε ί ρηση παράλληλα με 

την εξασφάλιση των. άλλων παραγόντων νο: φροντίσει και τη σωστή 

στελέχωσπ οργάνοίση κο: ι προγρο:μματ ι σμό τοω ανθρώπινου δυναμι
κού Αυτή η δ ι ο:δ ι κασί ο: είναι πολύ δύσκολη κο:ι εμπεριέχει ιδιο:ι 

τερότητεθ γιο:τί ο άνθροίποε είναι ι δ ι όρυομοε και πολύπλοκοθ 

κο:ι δεν είναι από τη φύση του εύκολο νο: κο:θθδηγηθεί κο:ι νο: 

ελεχθεί, ο:ν δεν υπάρχει σωστή οργάνοίση μελέτη» μελέτη κο:ι 
προγρο:μμο:τ ι σμό.

Για το λόγο αυτό πρέπει παράλληλα με τη στελέχωση του κο:τω 
τέρου προσωπικού που ο:νο:φερθήκ.αμε σε προηγούμενο κεφάλα: ι ο νο: 
ακολουθηθούν 6ιαδικο:σίΗ5 για την στελέχοιση σε ανώτερεθ θέσε ι θ



α:ταμο.)ν ι. κανών

Το: άτομα: αυτά δίνουν τη γενική γραμμή που ακολουθεί η επ ι- 
χε ί ρηατι κα ι σε κάβε περ ί πτώση s ι δ ι κότερο: γνωστοπο ι ούν τη 

σοίστή συμπεριφορά και αρμοδιότητες που οφείλει να έχει κάβε 

στέλεχοβ του κα:τώτεραυ προσωπικού στον τομέα αρμοδιάτητάβ ταυ

Γ ι ’αυταυβ t o u s  λάγουβ συμπεραίνουμε την αναγκαιότητα 

σουστήθ στελέχωσηβ του Ù  ι ο ι κητ ι κού Προσωπικού με ικανά στελέχη 

γιατί η ΰιεύβυνση Προσωπικού αποτελεί μια σημαντική λειτουρ
γία τηβ σύγχρονηβ οικονομικήθ μονό:δα3 γιο: την αποτελεσματικά 

τητά Tris «

2. Αρμοδιότητε® και βασικέβ αρχέε λειτουργίαβ του ΰιοικη 

τι κού Προαοίπικαύ.
Οι βοισικέε λειτουργίεε του σύγχρονου διοικητικού προσοιπι- 

κού ε ί νο: ι οι εξήθ :

. 1. Προγραμματ ι σμ03 : Περιλαμβάνει τον κο:θορισμά τ π ξ  αποστο 

λήβ και των στόκων τηβ αικονομικήθ μονάδα5 και τον σχεδίασμά 

δρο:σηΞ που πρέπει νο: ακολουθηθεί γιο: την επίτευξη των στόχων

ΤΓ|5 »
0 προγραμματ ι σμόε προσπο:βεί νο: καλύψει το χάσμα που υπάρχε 

ο:νό:μεσα: στην υπάρχουσο: κατάσταση'κα ι στην επιθυμητή κατάσταση 

που επιθυμεί νο: φτό:σε ι στο μέλλον η οικονομική μονάδα:.

2. Οργάνωση ’ Τον πραγρο:μμο:τ ι σμό κο: ι την στρατηγική που 
πρέπει νο: ακολουθήσει η επιχείρηση γιο: την επίτευξη των στό

χων r n s ?  συμπληρώνει η οργανωτική δυναμική και· διάταξη t o u  

ο:νθροίποδυναμ ι κού τηθ.
Ικαπάε τηθ ε ί νο: ι νο: δημιουργήσει κατάλληλο περιβάλλον και
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α:πατελεσμο:τ ι κή λειταυργίο: κο: ι απόδοση του o:vepoj.no5uvo:p ι καύτπε

3. Ηγεσία ; Είναι η λειτουργία και η ικανότητα του ατελέ- 

xous διοικητικού πρσσο,Υπ ι κού να ενθο:ρρύνε ι και να καθοδηγεί 

σοίστά το ανθρώπινο δυναμικό.

4. Ελεγκοε : Εξασφαλίζει τα σωστά πρασανατολισμό και την 

ορθή ο:νό:πτυξη δραστηρ ι ατήτων την αντ ι κε ι μεν ι κη αξ ι ολάγηση 

και ο:ξ ι οποί ηση του ο:νθρώπινου δυναμικού καθώε και τι s με- 

θόδουε δ ι άρβωσηε τηε nops ί o:s και ο:πόδοσηε τηε οργό:ν<λ)σηε.

5.. Επικοινωνία s 0 συντονισμόθ του ανβρωπαδυναμ ι κού η ο:νά 

η ο:νό:πτυξη δραστηριοτήτων γιο: την επίτευξη των στόκων 

ο:πο: ι τούν συνεχή ο:μφ ί πλευρη έπ ι κο ι vcov ί ο: πραβαλέε τ ι s κα- 

τεύθυνσειε μέσο: στην Οικονομική Μονάδα.
Προσόντα κο:ι χο:ρακτηρ ι στ ι κά των στελεχών ΰιοίκησηε Προσω-

κού 3

- Iκοινότητα ηγεσίαε για νο: καθοδηγεί σωστά και αντικειμε

νικά t o u s  υφιστάμενουε t o u s .

— Πνεύμο: δικο:ιοσύνηε ώστε νο: κρίνει δίκο:ια και αμερόληπτα 

Οτο:ν ένα ανώτερο στέλεχοε είνο:ι ό:δικο και μεροληπτικά προξε

νεί κλίμα δυσαρέσκε ι as αντο:γων ι σμού και αδιαφορίαε μέσο: στην 

ο ι κονομ ι κή μονο:δο:.
— Ανθρο^π ι σμ03 3 Οι σχέσειε πρέπει νο: ε ί νο: ι ανθρώπ ι vss 

γιατί οι εξουσ ι ο:στ ι Kés κο: ι αυτο:ρχικέ5  σχέ,σειε είναι ο:νο:ποτε— 

λεσματικέε και προβληματ ι K.és»
- Ευφυίο: κο: ι ικανότητα ευελιξίαβ ώστε νο: λο:μβό:νε ι ο:ποφό:-
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σε 1 3  κο:ι να επιλύει γρήγορα τυχόν προβλήμοχο: που προκύπτουν.

- Επαγγελματική ικανότητα και υπευθυνότητα γιο: να εμπνέει 

σεΒο:σμά.
Η επιλογή προϊσταμένων πρώτη*·» βο:θμίδα5 (δηλαδή τοιν προ ιστό: 

μένουν τπδ κατώτερη« βαθμίδαε) γιατί τόσο στην επιλογή που 

γίνετα:ι από τΐ3 τάξε 1 3 των εργσ::·:ομένων μέσα στα συγκεκρ ι μμένο 

τμ ή μ α  όσο και στην πρόληψη ο-,π’έξω δεν είναι γνωστέ« οι διοικη 

τικέε ικανότητεε του υποψηφίου.
Ετην περίπτωση»αωτή η γενική ευφυίο:, η ικανότητα γιο: λογ ι 

κή ανάλυση, η ι κο:νότητα: για επικοινωνία:, η ωριμότητα τη« προ 

αωπ ι κότητο:3 και προπάντων η επιθυμία του υποψηφίου νο: διοική 

σει πρέπει να: εξετάζοντο:ι πολύ προσεκτικό:.
Γιο: την επιλογή ο:ντί θετά των προ ι στο:μέν6.ιν μέσο: ίων κο:ι ανο.) 

τέριον βο:θμίδων, οι δυσκαλίεε δεν είναι μεγάλε« ε φ ’όσαν οι 

διοικητικέ« ι κανότητεε του υποψηφίου είνο:ι ήδη γνωστέ« γιατί 

έχει δοκιμαστεί σο:ν προ ι στό:μενα3 σε κατώτερο επίπεδα

Αυτό: ισχύουν στην περίπτωση διαδικασία« εκπαίδεύση« και 
προώθηση« στελεχών, που ήδη ο:νήκα:ν στο δυναμικό τη« επιχεί 
ρησηΞ.

Μέθοδοι Εκπαίδευση« Διοικητικού Προσωπικού
Το ο:νώτερο διοικητικό προσο3π ι κο αποτελεί σχεδόν τη μοναδική 

εγγύηση επ ί τευξη« τιον επ ι χε ι ρησ ι ακών στόχοίν ή τουλάχ ι στον ότ ι 

η υλοποίησή ταυ« θο: επιτευχθεί πιο αποτελεσματικά
Επίση« γιο: τουε λόγου« που ανο:λύσαμε σε προηγούμενε« πο:ρα- 

γρό:φου3 κρίνεται αναγκο:ίο: η εκπο:ίδευση του ανώτερου διοικητι 
κού προσωπ ι κού μέσο: ο:πό ένα οργανοιμένο πρόγραμμα

Αυτό περ ι λο:μβάνε ι σοίστή γνώση το^ν ελλείψεο^ν που έχει η επι 
χείρηση στον τομέα α:υτά των προβλήματος κο:θώ« και οικονομικό



■ 2a-

προγρα:μματ ι σμο γιο:τί γιο: την εκπαίδευση πρέπει να ληφθεί υ π ? 

άψ ι ν αν μπορεί να καλύψει το οικονομικά κάστοε.

Εαν βασικέε μεθόδουε εκπο: ι δεύσεαιε ανωτέρω στελεχών ακο

λουθούντο: ι οι εξήθ :

1. Εκπαιδεύουν εκτελώνταε τη συγκεκρ ι μμένη εργο:σίο:
(on the job training)

Evas πεπε ι ρο:μένοε προ ι οτέμεναε είναι ο καλύτεροε κο:ι· πιο 

κο:τό:λληλο3 εκπο:ιδευτήθ γιο: έναν υποψήφιο αφού είναι ο μόνοε 

που γνωρίζει τη συγκεκρ ι μμένη εργασία καλύτερα από τον καθένα

Ετσι σ ’αυτή την περίπτωση τοποθε τε ί το: ι ο εκπο: ι δευόμενοε σε 
θέση "βοηβού προϊσταμένου“, όπου με την καθοδήγηση του προϊ

σταμένου ταυ ασχαλε ί το: ι αποκλε ι στ ι κά με το να καταναήσε ι πλή 
pus τΐ3 μεθάδαυθ δ ι ο ι κήσεοιε-

0 προ ι στό:μενο3 εξηγεί στον εκπαιδευόμενο το σκοπό κάθε 

ενέργειαν κο:ι δραστηρ ι άτηταε ταυ δείχνει τον τρόπο με τον 
οποία εκτελείται κο:ι του αναθέτει' την εκτέλεση ενεργεί as, 

ασκώνταβ πο:ρό:λληλα επ ι κοδαμητ ι κή κριτική για το α:πατέλεσμα:

Η διο:δικο:σία ο:υτή απαδε ι κνύετα ι πολύ χρήσιμη και αποδοτική 
προκειμένου να μάθει ο εκπο: ι δευάμενο3 τεκνικέθ διαδικασίεε 

(π.χ. ο σχεδιο:σμό3 ενεργειών και προγραμμάτων διαδικασίεθ 
ελέγχου, πρασλήψεωβ προσωπικού)

Είναι λιγότερο χρήσιμη στο πεδίο των ανθρωπίνων σχέσεων

γιατί ο τρόποθ με τον οποία évo:s πρα ι στάμενοθ επ ι κο ι νοίνε ί υπο
(

κινεί και γενικά διευθύνει rous υφισταμεναυε t o u  η συμπερι- 
φέρεται με t o u s  συναδέλφουε του είναι κάτι το προσωπικό ε ί νσ: ι 
κάτι που πέρα από τίθ σχετικέθ γνώσεΐθ, εξαρταται από το χα
ρακτήρα κο:ι την προσωπικότητά του,,

2. Εναλλαγή θέσεων εργασίαβ (job ratarion) :

Ετην περίπτο,ιση αυτή ο προιστάμενοε svós τμηματοε μετατίθε-
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το:ι σε o:vr ίστο ι χη θέση, σε ένα άλλο τομέα rns επιχείρησηε π.κ. 

évas προϊστάμενα® του τμήμο:τα5 παραγο;ιγή® μετατί θετό: ι "κο:ι 

αναλάμβανε θέση προισταμένου στο τμήμα πωλήσεωγ Η εναλλαγή 

ο:υτή γίνεται με στόκο να αποκτήσει ο συγκεκρ ι μένο3 προιστάμε 
vos εμπειρία και ι κοινότητα ο:ντ ι μετωπ ί σεωε μεγάλη® ποικιλία® · 

προβλημάτων και εφαρμόζεται σε στελέχη που ήδη έχουν χρημα

τίσει προισταμένοι,
3. Υπόδυση ρόλων (role playing) Σχηματίζουμε μια ομάδα 

εκπαιδευόμενων όπου κάθε άτομα καλείται να παίξει ένσ ρόλο 

σε μια φανταστική ιστορία:, η οποία σχετίζεται με τα προβλή 

ματα τη® επ ι χε ι ρήσεω® στα οποία πρέπει νο: εκπαιδευβσύν το: 

ατομα ο:υτά
Στο τέλσ® τη® διαδικασίas αυτή®, τα μέλη τη® ομάδαε και ο 

εκπαιδευτή® συζητούν τη στάση και την συμπεριφορά tg.iv π α ι κ τ ώ ν

4« Πρακτική εξάσκηση (in basket exercise)
Στην περίπτωση αυτή ο εκπα ι δευόμενοθ εφοδιάζεται με ένο: 

γραφεία και με διάφορο: τρέχοντα προβλήματα, στα οποία προ 

κειτο:ι να δώσει λύση σε σύντομο χρονικό διάστημα:.
Οι αντί δράσε is κο: ι οι ενέργε ι έε του παρατηρούνται και άξιο 

λογouvrai cenó τον εκπαιδευτή του
5. θεωρητική Εκπαίδευση 5 Στην οεωρητική εκπαίδευση περι

λαμβάνεται η διδασκαλία με τη μορφή δ ι πλέξεων σεμι vo:píojv, ανα 
λύσεων περ ι πτώσείον συζητήσεοιν, προβολή® εκπαιδευτικών το: ι ν ι ών 

κ. λ. π. Η μέΒθδα‘3 σ:υτή χρησ ι μοπο ι ε ί το: ι σαν επ ι κουρ ι κή στ ι s 

παραπάνω μεθόδου3 αφού αποσκοπεί στη οεωρητική κατάρτιση των 
στελεχών σ χ ε τ ι κ ά  με το: προβλήματα: που t o u s  απασχόλησαν ή t o u s  

απασχολούν.



Οι παραπάνω μέθοδοι αφορούν κατώτερα και μέσο: ίο: ηγετικό: 

στελέχη- Τώρα: θο: αναλύσουμε t i s  μεθόδαυΐ3 γιο: την εκπα ί δευση
ανωτέρω ηγετικών στελεχών

Τα ανώτερα: στελέχη ε,κτόε από ti s ειδικέε γνώ·σε ι s που έχουν 

σχετικό: με τον τομέα: στ αν οποίο προ ί σταντα ι ,, πρέπει να έχουν 

για γενικότερη μόρφωση και εκπαίδευση γιο: να αντο:ποκρ ι θοΰν 

τόσο στο: σημερινή: t o u s  καθήκοντα όσο και στο: μελλοντικό:', 

εφόσον προορίζονται να: κο:τσ:,\ό:(3ουν πιθανότατα κάποια μέρα θέση 

γενικού διευθυντή

Τα στελέχη αυτά συvn®o.is έχουν ένα υπόβαθρο γνώσεων σχετικά 

με θέματα: διοικήσεων, και οπωσδήποτε διαθέτουν επαρκείε δ ι ο ι- 

κητικέε ικανότητεε και εμπειρίεε καθόσον έχουν ήδη χρηματι

στεί συνήθωθ ηγετικό: στελέχη κατωτέρου και μέσα ίου επιπέδου. 

Για την εκπαίδευσή t o u s  ο ι  επιχείρησε i s  μπορούν να εφαρμά 
σουν τ ι s μεθοδουε που ηαρουσ ι άσαμε πιο πό:νω και. t i s  o n o i s s  θο: 

χρησιμοποιήσουν προσαρμοσμένε s ανό:λογα. E k t ô s  ο:πά œ u t ê s  μπο

ρούν νο: εφαρμόσουν και t i s  εξήε> :

1) Επιχειρηματικά πο:ιχνίδια itoisaness games).
Oi εκπαιδευόμενοι χωρίζονται σε ομά:δε s οι οποί εβ · ανταγούνί 

ζονται η μία την ό:λλη Με βάση δεδομένα από τον κόσμο των επ ι 
χειρήσεων παίρνουν μία σειρά αποφάσε ι s  οι οπο ί  ξ ξ  κρίνουν το 

μέλλον και την πρόοδο των επιχειρήσεων, t i s  onoiss υποτίθεται 
ότι εκπροσωπούν,,

Στο: π ο: ι χν ί δ ι ο: αυτό: χρησ ι μοπο ι αύντα ι ηλεκτραν ι κο ί υπολαγ ι - 

στέε, οι οποίοι προγραμματισμένοι με ris κατάλληλεε μεταβλη 
τέ=, αξιολογούν t i s  αποφάσε ι s  των ομάδων.

2) Εκπαίδευση "Ευαισθησία«" <Sensitivi ty training)
Οσα ψηλότερο: στην ι εραρχ ι κή πυραμίδα ο:νε βαίνε: στελεχοΞ 

τόσο περ ι σσόχ-spous οΛ/ορώπουε αναλαμβάνει νο: διευθύνει.. Αυτό



σ η μ α ί ν ε ι  ά τ  ι γ ι α  νο: μ π ο ρ έ σ ε ι  νο: δ ι ε υ θ ύ ν ε ι  σ<ωστό: a v e p i m o u s ,  

κο:ι νο: ε κ τ ε λ έ σ ε ι  σωστό: το έ ρ γ ο  τ ο υ ,  π ρ έ π ε ι  να  μ η ν  έ χ ε ι  π ρ α β λ ή  

μ ο: το: σ υ μ π ε ρ  ι φορό:ε τ ό σ ο  με t o u s  ucp ι σ τ α μ έ ν ο υ ε  ταυ ,, ασο  κ α ί  με 

τ ο υ ε  ' ο μ ο  ι άβαθμούε τ α υ  κο:Γ t o u s  α ν ω τ έ ρ ο υ ε  του»

Γιο :  τ ο  σ κ ο π ό  α υ τ ό  τ α  η γ ε τ ι κ ό :  σ τ ε λ έ χ η ,  ε κ π α  ι δεύ ο ντο :  ι ώ σ τ ε  !

-  νο: μ π ο ρ ο ύ ν  να  κ α τ α ν ο ο ύ ν  τ η  σ υ μ π ε ρ  ι φαρό: των ά λ λ ω ν  κο: ι νο:

σ τ α θ μ ί ζ ο υ ν  τ  ι s: ο:ντ ι δ ρ ά σ ε  ι s  τω ν  ό:ΑΛων ανθρώπων

-  νο: ο ί νο: ! σ ε  θ έ σ η  νο: α ν α λ ύ ο υ ν  τ η  δ ι ο:δ ι κο:σ ί·ο: μ ε  τ η ν  οποίο:  

ο:υτό: το: ί δ ιο :  α ξ ι ο λ ο γ ο ύ ν  κο: ι κ ρ ί ν ο υ ν  t o u s άλλο u s  o: v e  ρώ π ou s .

- να: y νωρ ί ζ ο υ ν  τ  ι s  δ ι ο: δ ι κασ ί s s  με  τ  ι s  απα i s s  ο ι  ά ν θ ρ ω π ο  ι 

σ υ ν δ έ ο ν τ α ι  μ ε τ α ξ ύ  t o u s .,

-  νο: Β ε λ τ ι ώ σ ο υ ν  την  ε ν η μ έ ρ ω σ η  t o u s  σ χ ε τ ι κ ό :  με  r i s  ε ν τ υ π ώ 

σ ε ι  s  που  δ η μ ι ο υ ρ γ ο ύ ν  ιττουε ά λ λ α υ ε .

-  νο: π α ί ρ ν ο υ ν  υπόψη t o u s  n s  γνώμε.5 όσο  κ α ι  τ α  α ι σ θ ή μ α τ α  

των άλλων

- να ασκούν αυτοκριτική κο: ι αυτοέλεγχο.

Η αμάδα των εκπαιδευόμενων αποτελείται από λίγα μέλη και η 

μορφή αυτή εκπα: ι δεύσεωε βασίζεται στη συζήτηση. Η ομάδα μονή 
τηε προτείνει τα: θέματα που θέλει νο: συζητηθούν, ενώ ο πρωταρ 

χιk ó s  ράλαε ταυ εκπαιδευτή συνίαταται στο να σύντανίζει τη συ 

εήτηοτι και νο: παροτρύνει t o u s  συμμιετέχοντεε νο: άσκήσουν κριτι 

κή τόσο στη δική t o u s  συμπεριφορά όσο κο: ι ατη συμπεριφορά των 
άλλων μελών τη-s ο μ ό: δ ο: s .

Οι επιχειρήσει s χρησιμοποιούν και άλλεε. μεθάδουε όπωε, φρ° 
ντίεουν γιο: αποστολή στελεχών σε σ.χολέε ή επιχειρήσει s ξένων 

χωρών» Ακόμη η ’αμοιβο:ίο: ανταλλαγή πρ'οσωπ ι καύ μεταξύ επιχειρη 
σεων διάφορων χωρών είναι γνωστή και διαδεδομένη μέθοδοs  η 
ανταλλαγή εμπε ι ρ ι as κο: ι τεχνολογ ι o:s »



Περ ι γρά:ψο:με τι s βο:σ ι κάτερεε μεθόδου® που δ ι ο:θέτε ι μ ι ο: επι 

χείρηση γιο-· βελτίωση στ ι s ικανάτητε® των στελεχών τη s Οι μέθα 

δα ι αυτοί και ιδιαίτερο: οι εξε ι δ ι κεοιμενεε απαιτούν κάποια κό 

στο® Γ ι " ο:υτα y ι ο; m v  κατάρτιση s vos εκπο: ι δευτ ι κού προγρώμ 

ματαε πρέπει νο: εξετάεετα: ι κάποτε η αποτελεσματ ι κότητά του.

ΰεν πρέπει νο: δ ι οργο:νώναντο: ι ασυλλόγιστα εκπαιδευτικά 

προγράμματα: αλλά αφού εξεταστούν προσεκτικό:, να επιλέγονται 

το: κσ:ταλληλότερα. για κάθε περίπτωση θο: πρέπει να εξετά:εετα:ι 

το αναμενόμενο άφελοε έναντι τη® δαπάνης εκπαίδευση®.

Αν και είναι δύσκολα νο: μετρηθεί η επίδραση των εκπαιδευ 
τ  ι κών προγραμμάτων στην αποδοτική συμπεριφορά tojv ατόμων, προ 

τεινανται οι εξήs απλοί τρόποι s
a) Οπου είναι δυνατό, μπορούμε να μετρήσουμε την επίδοση 

ε vos ατόμου ή μ ι a:s αμάδα® πριν και μετά την εκπαίδευσή t o u s  

και νο: συγκρίνουμε το: οιπατελέσματο:.

¡3) Να: συγκρίνουμε την επίδοση δύο ομάδων που εκτελούν το 

ίδιο ε ί δο 3  ■ εργασ ι o:s αλλά από αυτέ® t i s  αμάδεβ η μία έχει 

εκπο: ι δευοε ί ενώ η άλλη όχι .
Πέρα από αυτό:, πρέπει νο: επ ι σημάνσυμε ότι οποιαδήποτε ο:πό 

t i s  παραπάνω μεθόδουε θο: έχει τα προσδοκάμενο: ο:πατελέσμιο:το: αν 

το: στελέχη είνο:ι ταυτισμένο: με t o u s  στόχου® Tns οργάνωση® και 
η έ ν τ α σ η  τη® υποκ ι νήσειωε υψηλή» διαφορετικά το πρόγρο:μμο: 

εκπα:ίδευση® ®ο: αποτύχε ι .
Φορείε τη® εκπαίδευση®
Η κάθε επιχείρηση αφού καταγράωει t i s  ανάγκεβ τη® σε ανθρώ 

πινο δυναμικό τόσο σε ανώτερο όσο και σε κατώτερο επιλέγει 

tis μεθόδου® που θο: το εκπαιδεύσει, Tis μεθόδαυθ αυτέβ παρου 

σ ι άσαμε παραπάνω Τώρα θο: παρουσιάσουμε t o u s  φόρε ί s τη® εκπαί 
δευση® Η επιλογή tojv μέσων που θο: γίνει η εκπαίδευση γίνετο:ι



συνάρτηση των αναγκών κο:ι ιδιαιτεροτήτων κάβε επ ι :<:ε ίρησηε

Λο:μΒό:νε7:ο: ι υπόψη το κόστα® αύτή® τη® εκπο: ί δευαη® Ο γ μεγό:- 

λ η ξ επιχειρήσει® που έχουν τη δυνατότητα: νο: καλυψαυν οικονο

μικό: τα εκπαιδευτικό: προγράμματα πραγματοποιούν μόνε® του® 

την εκπαίδευση χωρί® να απευθυνθούν σε εξωτερικαύ® φόρείε

Ετσι οργανώνουν σεμινάρια συνέδρια:, μορφωτικό: προγράμματα: 

Ετην περίπτωση ο:υτή φορέο:ε εκπαίδευση® ε ί νο: ι η ίδια η επιχεί 

ρηση»

Οι επιχειρήσει® που δεν έχουν δυνατότητα να καλύψουν το 

κόστα® εκπαίδευση® απευθύνονται σε εξο,ιτερ ι κού® φόρε ί ε . Ετσι 

απευθύνονται στο Υπουργείο και στον ΟΑΕΩ (Οργανισμό® απασκο 

λήσεω® Εργατικού Ωυναμικού) σε γραφεία ευρέσεω® εργασία®, 

οργανοισεΐθ στελεχών διοίκηση® προσωπικού ερευνητικό: εκπαιδευ 

τ ι κό: και ακαδημαϊκά ιδρύματα, εργοδοτικέ® κο: ι εργασιακέ® οργσ 

νο ία ε ι ® .

Παράλληλο: στ ι β διερευνητικέ® μελέτε® που εργο:σιακό: σω ματείο: 

κο: ι οι δ ι ο ι κήάε ι ® των επ ι χε ι ρήσεων ή οργο:ν ι σμών μπορούν 

νο: αποφασίσουν, να δ ι εξό:γουν σε επιχειρησιακό η Βιομηχανικό 

επίπεδο, ή σχετική επιτυχία: των μεικτών συσκέψεων και σεμ ι νο: 

ρίων που πραγματοποιούνται από δ ι ό:φαρου® συνδέσμου® και το 

ΕΛΚΕΠΑ δείχνουν την επιθυμία: επέκταση® των συσκέψεων και 

συνεδρίων να λάβουν τη μορφή αειρό:® ο:πό καινού προγραμμάτων 

εκπαίδευση® διο:ρκεια:ε μια:® εβδομάδα® μ® την υποστήριξη κο: ι 

συνεργασία κρατικών ι δρυμάτοίν και επίλεκτη® ομό:δα:® επιστημό

νων από τι® σχολέ® ανώτατη® εκπαίδευση®

0 ΕΛΚΕΠΑ αποτελεί ένα σύνδεσμο που οργανώνει προγράμμο:τα 

εκπο: ι δευτ ι κό: το: οποίο: μπορεί νο: ε ί νο: ι επιδοτούμενα ή πληρώ

νουν τα κόστα® οι αυμμετέχοντε® εκπαιδευόμενοι.



Το: προγράμμο:το: κοινοποιούνται μέσω περί φέρε ¡as ü u t  ι κήε Ελ

λάδα® και έχουν θέματα: εκπα:ίδευαηε Tns δισικησηε τα μάρκε- 

τ ι ν γ κ, τη Λο γ ι στ ι κ ή κ . ο:.

Η επιλογή των συμμετέχαντων γίνεται Βάση κριτιρίων ancos 

πτυχίο Τ.Ε.Ι - Α.Ε.Ι α:πολυτήρ ι ο Λυκείου και επιση® ανάλογο: με 

την προτεραιότητα: σ τ ι s δηλώσειs συμμετοχή®
Σήμερα: έχει δ ι ο: π ι σ τω β ε ί η ο: ν ώ γ κ η ο: ν ύ:λ η Ψ η s εναρχ η στ ρ ο'μ έ ν η s 

δράσην όλων rtov φορέων στον τομέα: προγραμματισμού του ανβρώπ ι 

ναυ δυναμικού που προέρχεται από την ανάγκη προετα ι μασ ί as κο: ι 

τη συμμόρφωση με την πολιτική και τ ι ξ  εντολέ® Tns κυβέρνηση® 

ο:λλό: και ο:πό την πρωταρχική ανάγκη γιο: βελτίωση Tns α:πάδοση·Β 
Βιομηχανικών επιχειρήσεων γιο: την αύξηση rns παραγιογ ι κάτηταε 
ώστε νσ: μπορούν οι επ ι χε ι ρήσε ι ε να ο:ντο:πεξέλθουν στ ι s ανάγκεε 

τηε δ ι έθνη® αγορά:® και ιδιαίτερα μέσο: στην Ε«0»Κ.

ϋιαδικασία λήψη® απόφαση® για την εκπαίδευση του πρασωπικαύ.
Η βασική sueúvn Tns εκπαίδευση® ανήκει στην ανώτερη δ ιοί 

κηση Tns επιχείρηση®. Αυτή θα επισημανει τι® εκπαιδευτικέ® 
ανάγκε® τόσο των,απλών υπαλλήλων όσο κο:ι των ο:νώτερών ηγετι

κών στελεχών
□ ι αποφάσε ι s πρέπει νο: Βασίεονται υτι s συγκεκρ ι μμένε® 

ανά:γκε® τηε επ ι χε ί ρηση® νο: ερευνηοε ι αν π ί σω από κάθε πράβλη 

μα υπάρχει σαν α ι τ ί α : η ελλε ι nñs κατάρτιση και όχι άλλε® οργα 
νικέε αδυναμίε® ancos π.χ. έλλειψη εξοπλισμού ή έλλειψη συντο 

νιομαύ εργασιών κ«τ»Λ-
Στο ι χε ί ο: που επ ι σήμα: ί νουν την ανάγκη γ ι α εκπα ί δευση ε ί να ι 

η χαμηλη παραγωγικότητα, το υψηλό κόστα® παραγοογηε, η χαμηλή 

jjq ι άχητο: του προ ι ó v t o s  κο: ι γε ν j κο. ί ι ο.&υνο.μ ί ο. υΑοπο ι μο 1 1 .̂ 

π ρ ο κ ο: θ ο ρ ι σ μ ε ν ω ν σ τ ο χ ω ν u

των



Την υλοποίηση των εκπαιδευτικών πραγραμμά:των ανο:λο:μβό:νε ι η 
υπηρεσία: προσωπικού τηε κάθε επιχείρησηε Καταρχήν η υπηρεσία: 
προσωπικού συντάσσει αναλυτικά σε συνεργασία με t o u s προ ι στα: 
μέναυε των τμημάτων τα: προγράμματα: εκπαίSuons

Κατόπιν ο:ποφσ:σ ί ξξ ι ποια: péeoSos εκπαίSsuans aa: εφαρμοστεί 
αφού λό:βε ι υπόψη τι- αναγκεΞ κα: ι ελλε ί ψε ι s που έχει τα 
προσωπικό κο: ι το: μέσα που διο:θέτει γιο: κάθε μέθοδο και επιλέ
γει αυτά: που έχει τη δυνατότητα να: καλύψει τα κόαταετηε.

Κατά: τη διάρκεια τη® εκπαίδευση® η υπηρεσία συντονίζει επ ι 
λύει προβλήματα που τυχόν προκύπτουν και γενικό: εχε ι όλο τον 
έλεγχα τη s δ ι ο: δ ι κασ ί as

Αφού ολοκληρωθεί το εκπαιδευτικό πρόγραμμα είναι υπεύθυνη 
να: αξιολογήσει τα αποτελέσματα: του κο: ι να' θέση στόχουε για 
μ ε λλ ο ν τ ι κ ά: π ρ ο γ ρ ά μ μ ο: τ α:,.

Αποτελέσματα τη® εκπαίSeuans για την επιχείρηση και τα προ 

aojn ι κό
Η εφαρμογή συστημάτων εκ π ο: ί Ssuans απασκοπεί βασικό: νσ: 

καλύψει τιε ο:νό:γκε= τη® επιχείρηση® παράλληλο: όμωε να: βελτιώ 
σε ι τα προσόντα: του προσωπικού»

Αναλυτικά είνο:ι σημαντική η εκπο:ίδευση 
α) Γ ι ο: την επιχείρηση
ι) au ράνε ι η παραγωγικότητα: Με την κατό:λληλη εκπαίδευση 
τίον εργαζομένων σε όλε s τιε βαθμίδεε βελτιώνεται η ο:πόδαση 

κο: ι επ ι τυγχάνετα: ι μεγαλύτερη ποσότητα παροιγωγήε και καλύτερη 
π ο ι ότητο: π ο: ρ α γ ω μ έ ν ο j ν προ ι όντων

ιι) μειώνετου ο αρ ι βμάε των εργατικών .ατυχημάτων γιατί παλ 
λό: ατυχήματα οφείλονται στον μη σωστό τρόπο χρησ ι μοπα ί nans



rojv μηκανημάιτων
ιι) Μειώνεται η ανάγκη γιο: επαπτε ί α των εργαζομενο^ν 
ι ν) Αυξάνεται η ετοιμότητα: τη® επ ι χε ί ρηση® νο: ο:ντ ι μετω 

πίζει λειτουργικό: προβλήματα και εσωτερική ο: νοδ ι οργάνωση εφό 
σαν εκεί ικανά ηγετικό: στελέχη 

Β> Γιο: t o u s εργο:ζ άμε vous
ι ) ΰημ ι ουργε ίτο: ι αίσθημα ασφαλε ί as στου® εργα:ζομέναΰε κα:ι 

δεν αντιδρούν με φάβα σε καινατομιεε τη® επιχείρηση® που ο:πο: ι 
τεί η.τεχνολογική εξέλιξη όπωε η χρήση νέων μηχανημάτων

ιι) Οι εργαζόμενοι απαιτούν γνώσεΐ3 και δεξιοτητεΞ κο:ι εξ ι 
δικεύονται επαρκώβ στον τομέα τη® εργασίαίε nous»

ιιι) Αυξάνονται οι πρααπτικέε επαγγελματική® εξέλιξη® των 
εργαζομένων σε άλα τα τμήματα τη® επιχείρηση®.
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3.5 - ΰιοίκηση προσωπικού διάρθρωση και ευνοϊκά αποτελέσματα 

των λειτουργιών τη®.

ü i ο ί κηση προσωπ ι κού ή τμήμα προσωπ ι κού ñ υπηρεσ ί α προσωπ ι 
κού συναντάμε κυρίωε στ ι s μεγάλε® επιχειρήσει® ενώ οι μικρό 

τερε® κατανέμουν το; θέματα διοίκηση® rou προσωπικού στι® ό:λ- 

λέε υπηρεσίε® που διαθέτουν, [ u s  πολύ μ ι κρέε επ ι χε ι ρήσε ι ε 

υπεύθυνε για- θέματα: προσωπικού είναι ο ί δ ι os ο εργοδότη®.

Μία σωστά οργανωμένη και αποτελεσματ ι κή . υπηρ®σ ί ο: προσωπι- 

κού συντελεί πολύ στην αύξηση τη® αποδοτ ι κότηταε των εργαζα 

μενών
Παραπάνοι περιγρό:ψαμε τα αποτελέσματα: τη® σωστή® εκπαίδευση 

γιο: το προσωπικό και την επιχείρηση Υπό:ρχσυν και ευνοϊκό: απο 

τελέαματα από την ύπαρξη σωστό: οργανοιμένη® διοίκηση® προσωπ ι 

κού..Η σωστή εκπαίδευση του προσωπικού δεν μπορεί να πραγματω 

θεί αν δεν υπάρχει η σωστή υπηρεσία προσωπικού.

Τα: ο: π ο τ ε A έ σ μ ο: talo: υ τ ά: είναι :
α:) Βελτ ι ώνετο: ι ο συντον ι σμόε τη® όλη® επ ι χε ί ρηματ ι κή® 

πρασπό:θε ι αε
Β) Βελτιώνεται η επικοινωνία μεταξύ τη® διεωθύσεωε κα:ι των

εργαζομένων
γ) Αντιμετωπίζονται συστηματικά προβλήματα των εργαζομένων 

5) Η επιχείρηση εκπρόσωπε ί το: ι με επιμέλεια σταυε ανάλαγαυΞ 

κρατικού® φόρείs (ΙΚΑ ΟΕΚ κλπ)
Ακολουθείται μία συνεπή® και σταθερή πολιτική προσωπικού 

σε θέματα προσλήψεων συνθηκών εργο:σίο:®|ΐ εκπαίδευση® κλπ
Επι κεφαλή® τη® υπηρεσία:® προσωπικού τίθεται α προ ι στό:με 

vos προσωπικού ή προσωπάρχη® Αυτό® πρέπει να ε ί να: ι άτομο
Ξπαγγελματικά ικανό, με χαρισματική πρσωπικό
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τητο: και ε κ π α ιδευάμενοε πό:νω σε θέματα διοίκησηε προσωπικού 

Ανήκει ιεραρχικά σταυε ε π ιτελείε rns ανώτατη*.» S ι ο ί κπσηε 

προσωπικού λόγω xns φύση« rns εργασίαε r o u  o p o js, έρχεται κο:θγί 

μερινα σε εποιιρή μα το προσωπικό και είναι υπεύβυναθ νο: αυμβι 

βό:εε ι n s  συχνέ αντικρουάμενε® ο:πάψε ι s αυτών των 5ύο σ:ντιτΐθέ 

μένουν παρατάξεων, τηε 5 ι ο ί κησηε δηλαδή κα ι του προσωπ ι κού 

0 npaao.m0:pxris πλαισιώνεται ο:πά ένο: βασικά επιτελείο (βοπ- 
s o u s  γραμματε ί s) που τον βοπθούν στα έργο του και ανήκουν 

ιεραρχικά σε κατώτερη από αυτόν βαομ ί δ α »
Στα σχήματα που ακολουθούν μπορούμε να διακρίνουμε την 

εσωτερική οργάνωση unnpsaitxs προσκοπικού σε μία μεγάλη επιχεί 

ρηση και γενικότερο: την οργανωτική διάρθρωση των απασχολούμε 

νων ατόμων σε μία επιχείρηση από τον γενικό διευθυντή cos τον
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Εχ. !.. .Εσωτερική όργΰνωση ύηηρεσΐ«;.προηιυπικ*ο·'. ιιι:*/(».η; ΐίηιχκιρή· 
αεως ή υπηρεσίας9.
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ΣοΗ^α, 3



ΕΙΣΑΓΩΓΉ

Στο κεφάλαιο αυτά θα παρουσιάσουμε τον ρόλο που παίζει η 
υποκίνηση στην αποδοτική συμπεριφορά τιον εργαζομένου και στην 
σωστή κατάρτιση και εκπαίδευση τουε.

Επίσης ποιεε ικανότητεε πρέπει να έχει ο ηγέτη® - προιστά 
μεναε γ ι ο: να δημ ι αυργε ί κλ ί μ ο: υποκ ι νήσεωε.

Το θεωρούμε απαραίτητο εφ7 όσον γιο: την πραγματοποίηση τηε 
εκπο:ίδευσηΒ δεν αρκεί η δ ι ο:π ί ατωση το;·ν αναγκών τηε επιχείρη 
οτιβ και η εκπόνηση προγραμμάτων εκπσίδευση® πρέπει νο: ακολου 
θηθούν ορισμένο: κο: ι συγκεκρ ι μμένα βήμα: το: να δωβσύν σωστά 
κίνητρο: γιο: να αποδεχθούν οι εργαζόμενη συμμετοχή ειλικρινή 
στην εκπαίδευση»

Αυτά επιτυγχάνεται με τη σωστή υποκίνηση που πραγματοποιεί 
τα σύστημα: ηγεσία:» τηο υποκ ί νήσοι»«

##################



3.5.Διοικηση προσωπικού - διάρθρωση και 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 ποσ 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.
β) 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, επαΥΥελματικά ικανό, με χαρισματική προσωπι



κότητα καί εκπαιδευμένος πάνω σε θέματα διοίκησης προσωπικού. 

Ανήκει ιεραρχικά στους επιτελείς της ανωχάτης 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) που 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 απασχολουμέ- 

νων ατόμων σε μια επιχείρηση από τον γενικό διευθυντή ως τον 

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 καί 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.
0α 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 φορέαν του συντελεστή παραγωγής 

"εργασία", η επιχείρηση όμως, αν τον μεταχειριστεί σαν ένα 
άψυχο συντελεστή, όπως το κεφάλαιο, τις μηχανές ή την τεχνο 

λογία 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 και την ώρα που προσφέρει την εργασία 

του δεν παύει να είναι άνθρωπος, να δ ιακατέχεται, 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 ιδιαιτερότητα της φύσης 
και του ρόλου της μέσα στον εργασιακό χώρο, θα προσπαθήσει 
κατ’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 

κοινωνιολογία 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 ’αυτό 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 (ΜΑΟί-Οω 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 ακολουθη,θεί 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.

Παρ’όλο που οι ανάγκες και η δημιουργία αναγκών είναι κάτι 
καθαρά υποκειμενικό και διαφέρουν από εργαζόμενο σε εργαζόμε

νο, εν τούτοις 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 συγκινηθεί 
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-προϊστάμενος πρέπει να γνωρίζει, θα πρέπει να 
είναι σε θέση να εφαρμόζει τις γνώσεις του 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 να 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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εκπαίδευσης.

Οσον αφορά τον τρίτο παράγοντα, δηλαδή την .ικανότητα νά 

δρά ο ηγέτης-προιστάμενος 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.

Ειδικότερα:

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.α ισθήαατά του..ασωαλείας.σε.μια.ανασωαλή.περίπτωση
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Το στέλεχος που διασκορπίζει σε άλλους τον έλεγχο του 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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