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Περίληψη 

Η ∆ιαχείριση Ανθρώπινου ∆υναµικού και η Εκπαίδευση είναι τα κύρια 
ζητήµατα  που απασχολούν τις σύγχρονες επιχειρήσεις. Σήµερα οι 
επιχειρήσεις και οι οργανισµοί πρέπει να είναι κατάλληλα προετοιµασµένοι 
ώστε να αντιµετωπίσουν τις αλλαγές που έρχονται µε ραγδαίους ρυθµούς, 
αλλά και όλες τις καταστάσεις που θα συναντήσουν σε όλη τη διάρκεια της 
ζωής τους. Κάποιες από αυτές είναι φυσικά η παγκοσµιοποίηση, η οικονοµκή 
αστάθεια, οι ανταγωνιστικές πιέσεις οι οποίες δηµιουργούν τις αλλαγές που 
αναφέρθηκαν, διάφορες προκλήσεις αλλά και πολλές ευκαιρίες.  
Οι αλλαγές που έχουν γίνει στην εποχή µας σε σχέση µε το παρελθόν είναι 

πολλές. Οι επιχειρήσεις και οι οργανισµοί βρίσκονται σε µία συνεχόµενη 
πίεση, λόγω των αλλαγών και των δυσκολιών, µε σκοπό να αυξήσουν τις 
πωλήσεις των αγαθών και των υπηρεσιών που παρέχουν προς τους 
καταναλωτές αλλά και τα κέρδη και τα µερίδια της αγοράς. Γι’ αυτό το λόγο 
τόσο οι επιχειρήσεις όσο και οι οργανισµοί έχουν στρέψει το ενδιαφέρον τους 
περισσότερο στη ∆ιαχείριση Ανθρώπινου ∆υναµικού. 
Είναι πλέον σαφές ότι κάθε µορφής επιχειρήσεις λειτουργούν, 

αναπτύσσονται και µεγεθύνονται µε τη συµβολή του Ανθρώπινου Παράγοντα 
καθώς κινητήριος δύναµη µιας επιχείρησης αποτελεί ο άνθρωπος. Στην 
εποχή µας όπου ο ανταγωνισµός είναι τεράστιος ανάµεσα στις επιχειρήσεις 
και τους οργανισµούς ο Ανθρώπινος Παράγοντας είναι αυτός που βοηθάει την 
επιχείρηση να ξεχωρίσει και να επιτύχει. 
Γίνεται, λοιπόν, κατανοητό ότι για να έχει η επιχείρηση και ο οργανισµός 

ένα δυνατό, εργατικό και αποδτικό Ανθρώπινο ∆υναµικό είναι αναγκαίο να 
περνάει από µία ολοκληρωµένη Εκπαίδευση. Χωρίς την Εκπαίδευση στις 
επιχειρήσεις και στους οργανισµούς οι εργαζόµενοι δεν θα ανταποκρίνονταν 
όπως πρέπει για την επιτυχία των επιχειρήσεων / οργανισµών. 
Στην εργασία αυτή γίνεται µία παρουσίαση του ρόλου της ∆ιεύθυνσης 

Ανθρώπινου ∆υναµικού στις επιχειρήσεις.  Γίνεται αναφορά στις βασικές 
έννοιες του Ανθρώπινου ∆υναµικού και της ∆ιαχείρισής του, στη διοίκηση 
απόδοσης, στην εκπαίδευση, στις λειτουργίες της ∆Α∆. Τέλος γίνεται µία 
µικρή παρουσίαση του Οµίλου ΤΙΤΑΝ. 
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Εισαγωγή 

Ύστερα από τη συνοπτική περίληψη καθίσταται αναγκαίο να 
παρουσιαστούν τα κεφάλαια της πτυχιακής εργασίας. Πριν όµως θα πρέπει 
να καταγράψουµε τον στόχο της παρούσας εργασίας στην οποία γίνεται 
εκτενή αναφορά στο θέµα της ∆ιαχείρισης Ανθρώπινου ∆υναµικού και των 
Εκπαιδεύσεων στις επιχειρήσεις και στους οργανισµούς. 
Στην πτυχιακή αυτή λοιπόν µελετήσαµε τις πρακτικές ∆ιαχείρισης 

Ανθρώπινου ∆υναµικού στις επιχειρήσεις και τους οργανισµούς και το πόσο 
σηµαντικό είναι να παραµείνει µία επιχείρηση ανταγωνιστική, αλλά και το 
πόσο σηµαντικό ρόλο παίζει ο ανθρώπινος παράγοντας, ο οποίος αποτελεί το 
βασικό ανταγωνιστικό πλεονέκτηµα κάθε επιχείρησης.  
Από την άλλη πλευρά µελετήσαµε τη σηµαντικότητα και τους τρόπους 

εκπαίδευσης του ανθρώπινου δυναµικού µετά την πρόσληψη και κατά τη 
διάρκεια της εργασίας τους στις επιχειρήσεις. Τα πλεονεκτήµατα των 
εκπαιδεύσεων και τον σκοπό που γίνονται. 
Ο αντικειµενικός σκοπός της παρούσας εργασίας δεν είναι απλά να δοθεί ο 

ορισµός της ∆ιαχείρισης Ανθρώπινου ∆υναµικού και των Εκπαιδεύσεων. 
Ταυτόχρονα γίνεται αναλυτική περιγραφή των δύο εννοιών και ότι αυτές 
περιλαµβάνουν. Επίσης γίνεται αναφορά στις εκπαιδεύσεις που γίνονται στο 
ανθρώπινο δυναµικό του Οµίλου Τιτάν και πόσο βοηθούν αυτές τους 
εργαζοµένους. 
Στο πρώτο κεφάλαιο αναλύονται οι βασικές έννοιες της ∆ιαχείρισης 

Ανθρώπινου ∆υναµικού, ο σκοπός, η σηµασία της για την επιχείρηση, οι 
λειτουργίες και τα πλεονεκτήµατα και µειονεκτήµατα αυτής και η ιστορκή της 
εξέλιξη. Επίσης αναλύεται και η σηµαντικότητα του ανθρώπινου παράγοντα. 
Στο δεύτερο κεφάλαιο αναφερόµαστε στον προγραµµατισµό του 

Ανθρώπινου ∆υναµικού, τη σηµασία που έχει για τις επιχειρήσεις και τους 
οργανισµούς αλλά και για την ανάλυση θέσεων εργασίας, τις µεθόδους και 
όλη την διαδικασία. 
Στο τρίτο κεφάλαιο αναλύεται ο τρόπος προσέλκυσης και επιλογής των 

υποψηφίων. Τα στάδια αυτών, τις µεθόδους που χρησιµοποιούνται αλλά και 
τα πλεονεκτήµατα και τα µειονεκτήµατα της κάθε µίας. 
Στο τέταρτο και βασικό κεφάλαιο γίνεται αναφορά στη σηµαντικότητα και 

αποδοτικότητα της εκπαίδευσης των εργαζόµενων. Τους τρόπους που 
διεξάγεται, τα πλεονεκτήµατά της, το πόσο αναγκαία είναι, ειδικά όταν έχει να 
κάνει µε την ασφάλεια εργασίας. 
Στο πέµπτο και στο έκτο κεφάλαιο γίνεται αναφορά στα συστήµατα 

αµοιβών και στην αξιολόγηση της απόδοσης των εργαζόµενων αντίστοιχα. 
Στο έβδοµο κεφάλαιο γίνεται παρουσίαση του Οµίλου Τιτάν. Γίνεται µία 

σύντοµη ιστορική αναδροµή και τονίζεται το πόση σηµασία δίνουν στη 
∆ιαχείριση Ανθρώπινου ∆υναµικού αλλά και στις εκπαιδεύεσεις που έχουν να 
κάνουν µε την ασφάλεια στο χώρο εργασίας του εργοστασίου και τη ∆ιοίκηση. 
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1  ∆ιαχείριση Ανθρώπινου ∆υναµικού 

1.1  Κεφάλαιο «άνθρωπος» 

Είναι γνωστό πως µία επιχείρηση µπορεί να πετύχει ανταγωνιστικό 
πλεονέκτηµα κυρίως µέσα από τρεις παράγοντες, οι οποίοι είναι:  

 

• Συµπίεση του κόστους λειτουργίας 

• ∆ιαφοροποίηση του προϊόντος 

• Ανθρώπινος παράγοντας και η εξειδίκευσή του 
 
Οι επιχειρήσεις / οργανισµοί έχουν αναδείξει το ανθρώπινο δυναµικό ως το 

πιο ζωτικό στοιχείο τους. Η τεχνολογία και το κεφάλαιο, σε σχέση µε τον 
ανθρώπινο παράγοντα από τον οποίο γεννιούνται, επιβιώνουν και ευδοκιµούν 
οι επιχειρήσεις, µπορούν να αποκτηθούν εύκολα µε πολλούς και 
διαφορετικούς τρόπους. Το σηµαντικότερο πλεονέκτηµα, λοιπόν, απέναντι 
στους ανταγωνιστές τους, οι επιχειρήσεις το πετυχαίνουν από τη διαδικασία, 
µε την οποία ικανές και δυναµικές οµάδες θέτουν αυτούς τους πόρους στην 
επιθυµητή ιδανική λειτουργία. Έτσι η επιτυχής και η σωστή δηµιουργία 
χρήσιµων προϊόντων και υπηρεσιών οφείλεται στις γνώσεις, το φυσικό 
ταλέντο και τις δεξιοτεχνίες του ανθρώπινου παράγοντα να χρησιµοποιεί τους 
άλλους πόρους (π.χ. τεχνολογία, κεφάλαιο). 
Σήµερα, ο ανθρώπινος παράγοντας έχει εξελιχθεί στον πιο βασικό 

συντελεστή επιτυχίας κάθε οργανωµένης ανθρώπινης δραστηριότητας. Ο 
όρος εργαζόµενοι ή προσωπικό έχει αντικατασταθεί πλέον από τον όρο 
ανθρώπινοι πόροι ή ανθρώπινο δυναµικό. Ο νέος όρος επιδιώκει να δώσει 
έµφαση στο νέο σηµαντικό ρόλο που έχει ο ανθρώπινος παράγοντας στις 
σύγχρονες επιχειρήσεις. 

1.2 Βασικές έννοιες 

Συνήθως τα άτοµα που δουλεύουν σ’ έναν οργανισµό ή µία επιχείρηση 
χαρακτηρίζονται από τον όρο Ανθρώπινο ∆υναµικό, το οποίο το 
διαχωρίζουµε σε δύο κατηγορίες: σε υπαλλήλους ή εργάτες και σε 
διοικητικά στελέχη. 
Τα άτοµα εκείνα που ανήκουν στην πρώτη κατηγορία, είναι αυτά που τους 

έχει ανατεθεί η εκτέλεση µιας συγκεκριµένης δραστηριότητας / εργασίας, 
χωρίς όµως να έχουν την ευθύνη επίβλεψης των εργασιών που ασκούν οι 
υπόλοιποι εργαζόµενοι. Τα διοικητικά στελέχη που ανήκουν στη δεύτερη 
κατηγορία, αποτελούν µέλη της επιχείρησης ή του οργανισµού που 
προορίζονται για να καθοδηγούν και να επιβλέπουν τα υπόλοιπα µέλη του 
οργανισµού / επιχείρησης. 
Ένας οργανισµός ή µία επιχείρηση αποτελείται από ποικίλα στάδια 

διοικητικής ιεραρχίας. Ξεκινούν από τα χαµηλότερα µε τις περιορισµένες 
αρµοδιότητες, όπως απλοί υπάλληλοι ή εργάτες και φτάνουν έως το 



∆ιαχείριση Ανθρώπινου ∆υναµικού & Εκπαίδευση Εργαζόµενων 

Παρουσίαση Μιας Επιχείρησης: Α.Ε. Τσιµέντων ΤΙΤΑΝ 

8 

 

υψηλότερο, όπως είναι η γενική επίβλεψη αλλά και ο υπέυθυνος για τη λήψη 
των αποφάσεων. Τα πρώτα στάδια της διοίκησης περιλαµβάνουν 
περισσότερο διοικητικές αρµοδιότητες απ’ ότι εκτελεστικές. Με αυτο 
καταλαβαίνουµε ότι ένα στέλεχος µπορεί παράλληλα µε το διοικητικό του έργο 
να επιτελεί και εκτελεστικό. Όσο το επίπεδο ιεραρχίας ανεβαίνει, αυξάνονται 
ταυτόχρονα η εξουσία και οι ευθύνες των στελεχών. Γενικά τα διοικητικά 
στελέχη έχουν αυξηµένες και πολύπλοκες υποχρεώσεις όσο και καθήκοντα. 

 

Η διοίκηση ελέγχει και συντονίζει συνεχώς τα µέλη της επιχείρησης ή του 
οργανισµού, ώστε η επίτευξη των τελικών στόχων να γίνεται ορθά. Πολλές 
προσπάθειες γίνονται από τη διοίκηση ώστε οι τελικοί στόχοι των 
επιχειρήσεων να διαιρεθούν σε µικρότερους, τους οποίους θα είναι πιο 
εύκολο να φέρουν σε πέρας τα διοικητικά στελέχη των διαφόρων επιπέδων. 
Βασικές αρµοδιότητες των διοικητικών στελεχών είναι ο προγραµµατισµός 
και η λήψη αποφάσεων, η οργάνωση, η στελέχωση, η διεύθυνση του 
ανθρώπινου παράγοντα και ο έλεγχος. 
Ο προγραµµατισµός και η λήψη αποφάσεων περιλαµβάνουν τους στόχους 

της επιχείρησης ή του οργανισµού και τις αποφάσεις για την πορεία τους 
µελλοντικά. Η διαδικασία κατανοµής των διαφόρων δραστηριοτήτων ανάµεσα 
στις οµάδες και τα µέλη µιας επιχείρησης και ο συντονισµός των ενεργειών 
τους µε σκοπό την επίτευξη των στόχων της, συγκαταλλέγονται στην 
οργάνωση. Η στελέχωση είναι η διαδικασία προσέλκυσης και επιλογής του 
κατάλληλου προσωπικού, η εκπαίδευση και η παρακίνησή του. Επίσης ο 
όρος της διεύθυνσης χαρακτηρίζει όλη την προσπάθεια των διοικητικών 
στελεχών για υποκίνηση, καθοδήγηση και συντονισµό των υφισταµένων τους. 
Και τέλος, ο έλεγχος είναι η διαδικασία της µέτρησης του βαθµού επιτυχίας 
των στόχων της επιχείρησης από τα διοικητικά στελέχη των διαφόρων 
επιπέδων. 

1.3 Η σηµασία του ανθρώπινου παράγοντα 

«Ανθρώπινο ∆υναµικό ή Ανθρώπινοι Πόροι είναι το σύνολο των 
ταλέντων και της διάθεσης για απόδοση όλων των ανθρώπων µιας 
επιχείρσης που µπορούν να συντελέσουν στη δηµιουργία και 
ολοκλήρωση της αποστολής, του οράµατος, της στρατηγικής και των 
στόχων ενός οργανισµού». 

(Jackson & Schuler, 2000) 

Όπως είδαµε και παραπάνω το ανθρώπινο δυναµικό αποτελεί το άλφα και 
το ωµέγα των σύγχρονων επιχειρήσεων. Καθηµερινά, οι άνθρωποι µιας 
επιχείρησης ή ενός οργανισµού λειτουργούν µε στόχο να δηµιουργήσουν και 
να παράξουν έργο. Γι’ αυτό ακριβώς το λόγο η προσήλωσή τους σε αυτό που 
κάνουν αλλά και η αποδοτικότητά τους είναι απαραίτητη τόσο για την 
ευηµερία των επιχειρήσεων / οργανισµών όσο και για την παραµονή τους σε 
αυτές. Όσο τα χρόνια περνούν, οι επιχειρήσεις αντιλλαµβάνονται πόσο 
σηµαντικό είναι γι’ αυτές, το να γίνει αντιληπτό ότι δεν υφίστανται εργαζόµενοι 
και υπάλληλοι αλλά συνεργάτες και στελέχη. Μόνο µε αυτόν το διαχωρισµό 
γίνεται σωστή διοίκηση καθώς έτσι γίνεται και εµφανής ο σεβασµός στους 
ανθρώπους της οι οποίοι αποτελούν και το πιο σηµαντικό µέρος της. 
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Ο άνθρωπος, ανεξάρτητα από τις ολοένα αλλαγές στο εξωτερικό 
περιβάλλον και την εξέλιξη της τεχνολογίας, δεν θα πάψει να είναι και να 
παραµένει ένας από τους πιο βασικούς παράγοντες της επίτευξης των 
στόχων των οργανισµών ή των επιχειρήσεων. Αυτό φαίνεται άλλωστε κι από 
τον ορισµό του Μάνατζµεντ που θα δούµε στη συνέχεια. 

(Παπαλεξανδρή Ν.-Μπουραντάς ∆., 2003)  

Γι’ αυτό το λόγο η επένδυση στο ανθρώπινο κεφάλαιο δεν πρέπει να 
εστιάζει µόνο στο άµεσο µέλλον, αλλά να γίνεται µακροπρόθεσµα. Είναι 
απαραίτητο λοιπόν κάθε επιχείρηση / οργανισµός να δίνει ιδιαίτερη προσοχή 
στην επιλογή του ανθρώπινου δυναµικού, στην εκπαίδευσή του και στην 
εξέλιξη του. Ο ανθρώπινος παράγοντας και πιο συγκεκριµένα η διαχείρισή του 
καθίσταται ολοένα και πιο σηµαντική στην επίτευξη των αποτελεσµάτων µιας 
επιχείρησης, εξαιτίας του κόσµου που ζούµε, που συνεχώς παίρνει νέες 
µορφές λόγω των µεγάλων και ταχύτατων οικονοµικών, πολιτικών και 
τεχνολογικών αλλαγών. 

(Σκουλάς Ν.-Οικονοµάκη Κ., 1998) 

 Είναι πλέον αντιληπτό ότι µία επιχείρηση κατακτά ανταγωνιστικό 
πλεονέκτηµα όταν γίνεται καλύτερος συνδυασµός των παραγωγικών της 
πόρων µε την οργανωτική της κουλτούρα, τις αξίες δηλαδή που κυριαρχούν, 
µέσα από το ανθρώπινο δυναµικό που τις υλοποιεί. 
Ο ανθρώπινος παράγοντας είναι ο µόνος που αποτελεί διατηρήσιµο και 

ουσιαστικό ανταγωνιστικό πλεονέκτηµα για µία επιχείρηση ή έναν οργανισµό  
γιατί: 

� Επιτρέπει την γρήγορη ανταπόκριση σε απειλές και ευκαιρίες 
του περιβάλλοντος, 

� Είναι δύσκολο και χρονοβόρο να αναπτυχθεί και 
� Είναι δύσκολο να αντιγραφεί. 

 
Ας δούµε τώρα πώς γίνεται αντιληπτή η σηµαασία του ανθρώπινου 

παράγοντα µέσα από τα λεγόµενο διαφόρων προσωπικοτήτων τα οποία 
παραθέτουν οι Παπαλεξανδρή Ν. & Νπουραντάς ∆., (2003):  

«Αν εξετάσουµε τις πηγές ανταγωνιστικού πλεονεκτήµατος κατά την 
τελευταία δεκαετία, η µόνη που έχει διατηρηθεί είναι η ποιότητα των 
ανθρώπων που δουλεύουν για σένα». (Jim Alef) 

 
«Η ικανότητα προσέλκυσης, ανάπτυξης και διατήρησης ικανών ανθρώπων 

είναι ένας πρωταρχικής σηµασίας παράγοντας για την επιχειρηµατική επίδοση, 
ίσης σηµασίας µε τη µακροπρόθεσµη αξία των επενδύσεων, την οικονοµική 
ακεραιότητα, τη χρήση των επιχειρηµατικών πόρων, την ποιότητα των 
προσφερόµενων προϊόντων και υπηρεσιών, την ποιότητα του Μάνατζµεντ και 
την κοινωνική και περιβαλλοντική υπευθυνότητα». (Περιοδικό Fortune) 

 
 Η πορεία των επιχειρήσεων / οργανισµών εξαρτάται από τη σηµασία που 

έχει ο ανθρώπινος παράγοντας. Αυτό προκύπτει από τον ολοένα 
σηµαντικότερο ρόλο που παίζει η ∆ιαχείριση Ανθρώπινου ∆υναµικού στη 
λειτουργία τους. Σύµφωνα µε µία παγκόσµια έρευνα της εταιρίας συµβούλων 
Korn/Ferry International, η οποία ειδικεύεται στην προσέλκυση στελεχών 
καταλήγει στο συµπέρασµα ότι η εµπειρία στη ∆Α∆ πρόκειται να αναδειχθεί 
σε δεύτερο πιο σηµαντικό χαρακτηριστικό για τους Γενικούς ∆ιευθυντές στη 
δεκαετία του 2010 αµέσως µετά την ικανότητα στρατηγικού σχεδιασµού. 
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Παρόµοια έρευνα σε στελέχη διαφόρων ειδικοτήτων έδειξε ότι το 60% των 
ερωτηθέντων συµφωνούν ότι η εµπειρία σε θέµατα ∆Α∆ αναδεικνύεται σε 
ιδιαίτερα σηµαντικό παράγοντα για κάθε στέλεχος. 

 

Από τα παραπάνω γινεται αντιληπτό ότι η γνώση και η κατανόηση των 
θεµάτων µε τα οποία ασχολείται η ∆ιαχείριση Ανθρώπινου ∆υναµικού 
αποτελεί ανάγκη για όλα τα στελέχη επιχειρήσεων. Ας δούµε κάποια λόγια 
µεγάλων προσωπικοτήτων: 

 
«Για πολλά χρόνια έλεγαν πως το κεφάλαιο είναι ο λαιµός του µπουκαλιού 

(bottleneck) για µια αναπτυσσόµενη βιοµηχανία. ∆ε νοµίζω πως ισχύει πλέον. 
Πιστεύω πως το λαιµό του µπουκαλιού για την παραγωγή τον συνιστά το 
εργατικό δυναµικό και η ικανότητα της εταιρίας να το προσλαµβάνει και να το 
διατηρεί. ∆εν ξέρω κανένα µεγάλο έργο βασισµένο σε καλή ιδέα, ζωτικότητα 
και ενθουσιασµό που να σταµάτησε λόγω έλλειψης ρευστού. Ξέρω όµως 
βιοµηχανίες των οποίων η ανάπτυξη σταµάτησε επειδή δεν µπόρεσαν να 
διατηρήσουν µια αποτελεσµατική και γεµάτη ενθουσιασµό εργατική δύναµη και 
νοµίζω πως αυτό θα είναι όλο και πιο αληθινό στο µέλλον». (Fred Foulkes) 

 
«Για να είσαι ανταγωνιστικός θα πρέπει να διαθέτεις εξειδικευµένο 

ανθρώπινο δυναµικό. Θα πρέπει να έχεις ένα σταθερό εργατικό δυναµικό 
αφού η “διαρροή” εργαζοµένων δρα αρνητικά στο συντονισµό και στην 
οργάνωση που οδηγούν στη γρήγορη ανταπόκριση και στην υψηλή ποιότητα 
των αγαθών και των υπηρεσιών». (Edward Lawer) 

 
«Οι εταιρίες πεθαίνουν επειδή τα στελέχη τους εστιάζουν την προσοχή τους 

στην οικονοµική δραστηριότητα της παραγωγής προϊόντος και υπηρεσιών και 
ξεχνούν πως η αληθινή φύση των οργανισµών τους είναι αυτή της 
ανθρώπινης κοινότητας». (Arie De Geus) 

 
Βλέπουµε λοιπόν ότι οι εταιρίες που διοικούνται σωστά δίνουν ιδιαίτερη 

σηµασία στην ανάπτυξη και τη διαχείριση του ανθρώπινου δυναµικού τους. Οι 
εταιρίες αυτές αντιµετωπίζουν την ανάπτυξη ως µέρος ενός άλλου 
συστήµατος διαχείρισης της απόδοσης πιο µεγάλου, στο οποίο 
περιλαµβάνονται η αξιολόγηση της απόδοσης, η τυπική εκπαίδευση και οι 
απολαβές. Εκτός όµως από αυτά τα επίσηµα προγράµµατα τα οποία 
αποτελούν µόνο τους πιο προφανείς τρόπους για την εκµετάλλευση του 
ανθρώπινου κεφαλαίου στο µέγιστο βαθµό, κάτι µε εξίσου µεγάλη σηµασία 
και λιγότερο προφανής είναι η καθηµερινή επικοινωνία των διοικητικών 
στελεχών µε τους υπαλλήλους. Αυτή η συχνή επικοινωνία ενισχύει τις 
δεξιότητες και διευρύνει τις δεξιότητες του προσωπικού ώστε να 
προσαρµόζονται επιθυµητά στον χώρο εργασίας. 
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1.4 Εισαγωγή στην έννοια της ∆ιαχείρισης 

(Management) 

Το Μάνατζµεντ είναι µία λέξη αγγλικής προελεύσεως, η οποία 
µεταφράζεται στα ελληνικά ως «∆ιαχείριση» και πιο ελέυθερα ως «∆ιοίκηση». 
∆ιαχείριση, λοιπόν, είναι η δραστηριότητα κατά την οποία εργάζεται κανείς 
µαζί και µέσω άλλων ανθρώπων, για την ολοκλήρωση τόσο των στόχων της 
επιχείρησης όσο και των στόχων των ατόµων που εργάζονται σε αυτήν. 
Επίσης θα µπορούσαµε να πούµε ότι ∆ιαχείριση είναι το σύνολο των 
δραστηριοτήτων που αποβλέπουν στην επίτευξη των στόχων ενός 
οργανισµού µέσα από την αξιοποίηση των προσφερόµενων πόρων.  
Τα βασικά στοιχεία που χαρακτηρίζουν το Μάνατζµεντ είναι η 

αποδοτικότητα και η αποτελεσµάτικότητα. Η αποδοτικότητα αναφέρεται στη 
σχέση των εισροών και των εκροών ενώ η αποτελεσµατικότητα στα µέσα και 
στην ολοκλήρωση των στόχων της επιχείρησης. 

(Τζωρτζάκης Κ. & Τζωρτζάκη Α. Μ., 2007) 

Στο φάσµα των πολλών προσεγγίσεων για να οριστεί η ∆ιαχείριση 
Ανθρώπινου ∆υναµικού ή αλλιώς ∆ιοίκηση Ανθρώπινων Πόρων, άλλες δίνουν 
έµφαση στην αποτελεσµατικότητα και στην επίτευξη των στόχων και άλλες 
στην ικανοποίηση των ανθρώπινων πόρων. 

 (Μ. Βαξεβανίδου – Π. Ρεκλείτης, 2008) 

Σ’ ένα επιχειρησιακό, κοινωνικό, οικονοµικό και τεχνολογικό περιβάλλον, 
που µεταβάλλεται συνεχώς και γρήγορα, πρέπει να εξασφαλιστεί, από την 
πλευρά της επιχείρησης, ότι οι προσπάθειες των εργαζοµένων συµβάλλουν 
στην επίτευξη των επιχειρησιακών στόχων. Αυτό χρειάζεται αποτελεσµατική 
∆ιοίκηση. Ο σκοπός της διαχείρισης των εργαζοµένων σε µία επιχείρηση ή 
έναν οργανισµό είναι να αποκτηθούν ικανοί άνθρωποι. Αυτοί λοιπόν να 
εργασθούν µαζί µέσα σε τέτοια συστήµατα και µε τέτοιες διαδικασίες ώστε, αν 
επιτύχουν τους κοινούς τους στόχους να ενεργοποιηθούν κι άλλοι 
συντελεστές παραγωγής. 
Γι να συµβεί αυτό πρέπει να δοθούν απαντήσεις στα εξής  ερωτήµατα: 

� Πόσοι άνθρωποι, µε ποια προσόντα, σε ποιες θέσεις εργασίας 
χρειάζονται και πότε; 

� Ποιες τεχνικές και διαδικασίες επιλογής και πρόσληψης πρέπει να 
εφαρµόζονται; 

� Πόση και ποια εκπαίδευση απαιτείται για να εκτελέσουν επιτυχώς το 
έργο τους; 

� Τι είδους και πόση αµοιβή πρέπει να τους καταβάλλεται; 
� Ποιός και πώς παρακολουθεί και αξιολογεί την απόδοσή τους; 

 
Η απάντηση σε αυτά τα ερωτήµατα αποτελεί το αντικείµενο της ∆ιαχείρισης 

Ανθρώπινου ∆υναµικού. Άρα έχουµε και τον ορισµό: 
«Ως ∆ιαχείριση Ανθρώπινου ∆υναµικού εννοείται ένα σύνολο 

ενεργειών, στρατηγικών και λειτουργιών που πρέπει να γίνουν για να 
µπορεί η επιχείρηση να αποκτήσει, διατηρήσει και αξιοποιήσει ικανούς 
εργαζόµενους, που θα εκτελούν επιτυχώς και µε παραγωγικό τρόπο το 
έργο τους». 

(Χυτήρης Λ., 2001) 
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1.4.1 Οργάνωση και Λειτουργίες, ρόλος και στόχοι 

της ∆ιεύθυνσης ∆ιαχείρισης Ανθρώπινου ∆υναµικού  

Στη ∆ιεύθυνση ή στο Τµήµα ∆ιαχείρισης Ανθρώπινου ∆υναµικού που 
υπάρχει στις επιχειρήσεις και στους οργανισµούς, το πρώτο πράγµα και 
σηµαντικότερο που πρέπει να αποφασίζεται από την αρχή για να πετύχει το 
καθήκον της, είναι το αν η πολιτική για την αξιοποίηση των Ανθρώπινων 
Πόρων θα είναι συγκεντρωµένη στην κορυφή της διοίκησης.  
Επίσης είναι σηµαντικό να καθορίζεται ο υπέυθυνος της ∆Α∆, καθώς η 

∆ιεύθυνση αφορά σε όλο το προσωπικό ενός οργανισµού, ενώ ταυτόχρονα 
είναι αναγκαίο να καθορίζεται και η δοµή που θα έχει η ∆ιεύθυνση ή το Τµήµα. 
Η δοµή εξαρτάται πάντα από το µέγεθος της επιχείρησης ή του οργανισµού 
αντίστοιχα. 
Στις µικρές επιχειρήσεις (ως 100 άτοµα) υπεύθυνος για τις διαδικασίες σε 

σχέση µε το Ανθρώπινο ∆υναµικό είναι απλά ένα στέλεχος. Ενώ στις 
µεγαλύτερες επιχειρήσεις υπάρχει Τµήµα Ανθρώπινου ∆υναµικού, ενώ στις 
ακόµα πιο µεγάλες επιχειρήσεις το Ανθρώπινο ∆υναµικό διοικείται σε επίπεδο 
Γενικής ∆ιεύθυνσης. 
Από την άλλη στις πολύ µικρές επχειρήσεις (25-30 άτοµα) συνήθως τις 

ευθύνες του προσωπικού αναλαµβάνει ο ίδιος ο εργοδότης µε δικαίωµα 
παραχωρηµένο στα στελέχη να προσλαµβάνουν, να εκπαιδεύουν, να 
πειθαρχούν και να απολύουν τους εργαζόµενους. Κάτι τέτοιο προφανώς και 
δεν µπορεί να συµβεί στις µεγάλες επιχειρήσεις ή οργανισµούς, γιατί εκεί τα 
προβλήµατα είναι πιο πολύπλοκα. Εκεί απαιτείται µία «Υπηρεσία 
Προσωπικού». Στην «Υπηρεσία Προσωπικού» συνηθίζεται να ορίζεται και 
κάποιος Υπέυθυνος Προσωπικού. 
Ο Υπεύθυνος Ανθρώπινου ∆υναµικού σε µία επιχείρηση έχει έναν αρκετά 

ιδιόµορφο ρόλο. Βρίσκεται ανάµεσα στις απαιτήσεις της Ανώτατης ∆ιοίκησης 
και των εργαζόµενων.  ∆εν πρέπει να είναι µε το µέρος καµίας πλευράς. 
Αντίθετα θα πρέπει να διαδραµατίζει το ρόλο του καναλιού επικοινωνίας 
µεταξύ των δύο µερών, να µεταφέρει δηλαδή τις απαιτήσεις της ∆ιοίκησης 
στους εργαζόµενους και τις απαιτήσεις των εργαζόµενων στη ∆ιοίκηση. 

 (Παπαλεξανδρή Ν., Μπουραντάς ∆., 2003) 

Τα θεµέλια που πρέπει να βασιστεί και να πράξει µε αυτά ο ∆ιευθυντής 
Προσωπικού είναι τα εξής: 

� ∆ιαµόρφωση της πολιτικής ανάπτυξης του ανθρώπινου δυναµικού 
(προσλήψεις, εκπαιδεύσεις, αµοιβές, κ.α.). 

� Παροχή συµβουλών προς την επιχείρηση για την αντιµετώπιση και 
την αποφυγή προβληµάτων. 

� Υλοποίηση της πολιτικής ανάπτυξης του ανθρώπινου δυναµικού. 
� Έλεγχος της υλοποίησης της πολιτικής της επιχείρησης που 
καθορίζεται από την Ανώτατη ∆ιοίκηση. 

 
Η ∆ιαχείριση Ανθρώπινου ∆υναµικού εξυπηρετεί τρεις περιοχές: 

1. Στόχοι οργανισµού 
2. Κοινωνικοί στόχοι 
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3. Στόχοι των εργαζοµένων 
 
Το τµήµα ∆ιαχείρισης Ανθρώπινου ∆υναµικού στοχεύει στη συµµετοχή του 

τµήµατος προσωπικού σε αποφάσεις που έχουν στρατηγική σηµασία, στην 
επίλυση προβληµάτων του προσωπικού, στην επαφή µε τα στελέχη, στη 
βελτίωση των συνθηκών εργασίας έτσι ώστε να ικανοποιούνται οι ανάγκες 
των εργαζοµένων αλλά και να επιτευχθεί η µελλοντική θετική πορεία των 
επιχειρήσεων ή των οργανισµών. Γι’ αυτό επιδιώκεται ο συστηµατικός 
έλεγχος της εργασίας των υπαλλήλων και µε γνώµονα την επικοινωνία και την 
κατανόηση, αξιοποιούνται οι ιδέες και οι προτάσεις τους. Επιπλέον το τµήµα 
είναι υποχρεωµένο να λειτουργεί έννοµα και να αξιοποιεί σωστά το 
νοµοθετικό σύστηµα για τους εργαζόµενους µιας επιχείρησης ή ενός 
οργανισµού. Ωστόσο, είναι αναγκαίο να έχει γνώσεις πάνω σε ζητήµατα 
εργασίας και επιθεώρησης, σε δικαστικές αποφάσεις και στο πολιτικό 
σύστηµα της Ευρωπαϊκής Ένωσης.  
Συγκεκριµένα οι στόχοι της ∆ιαχείρισης Ανθρώπινου ∆υναµικού είναι: 

� Η αύξηση ή βελτίωση της απόδοσης της ανταγωνιστηκότητας 
� Η βελτίωση της ποιότητας του αποτελέσµατος της παραγωγικής 
διαδικασίας 

� Η τήρηση νοµικών και κοινωνικών υποχρεώσεων αλλά και των 
εργασιακών σχέσεων 

� Η εργασιακή ικανοποίηση και η ανάπτυξη προσωπικού 
� Η δηµιουργία του αισθήµατος της αφοσίωσης 
� Η επίτευξη επιχειρησιακών στόχων 
� Η χρήση όσο το δυνατόν καλύτερα των δυνατοτήτων και του αριθµού 
των εργαζοµένων 

� Η ενίσχυση της κατάλληλης κουλτούρας και κλίµατος 
� Η ενίσχυση της δηµιουργικότητας και καινοτοµίας 
� Η βελτίωση επικοινωνίας και οµαδικότητας του ανθρώπινου 
δυναµικού 

 
Οι λειτουργίες της ∆ιαχείρισης Ανθρώπινου ∆υναµικού είναι: 

1. Προσλήψεις 
2. Αµοιβές 
3. Αξιολόγηση-Απόδοση 
4. Προγραµµατισµός 
5. Ανάπτυξη 
6. Εκπαίδευση 
7. Υγιεινή και Ασφάλεια 
8. Εργασιακές Σχέσεις 
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i. Λειτουργίες και Προκλήσεις της ∆Α∆ στο Παρόν και το Μέλλον 

Λειτουργίες στο Παρόν Προκλήσεις για το  Μέλλον 

• Ανάλυση και Προγραµµατισµός 

Θέσεων Εργασίας 

• Προσέλκυση και ∆ιατήρηση 

ταλέντων 

• Προσέλκυση Προσωπικού • Πλάνα διαδοχής 

• Επιλογή Προσωπικού • ∆ιαχείριση της Απόδοσης 

• Αµοιβές και Παροχές • ∆ιαχείριση της εταιρικής εικόνας 

• Υγιεινή και Ασφάλεια • Καλό εργασιακό περιβάλλον 

• Εργασιακές Σχέσεις • Εσωτερικό Μάρκετινγκ 

• Εκπαίδευση και Ανάπτυξη 

εργαζόµενων 

• Εξυπηρέτηση όλων των οµάδων 

ενδιαφέροντος 

• Αξιολόγηση και Ανάπτυξη 

εργαζόµενων 

• Εταιρικά πανεπιστήµια 

• Αξιολόγηση προσωπικού • Κοινωνική υπευθυνότητα 

• Οργανωσιακή κουλτούρα και κλίµα • Ευελιξία 

• Οµαδική συνεργασία • Εξισορρόπηση εργασιακής 

προσωπικής ζωής 

• Εσωτερική επικοινωνία • ∆ιαχείριση διανοητικού κεφαλαίου 

• ∆ιαχείριση γνώσης • ∆ιαχείριση συναισθηµατικού 

κεφαλαίου 

• Φιλοσοφία και Όραµα • ∆ιαχείριση κοινωνικού κεφαλαίου 

• Συστήµατα ενδυνάµωσης • Σχέσεις εξουσίας 

• Ανάπτυξη Ηγεσίας • Παγκοσµιοποίηση 

 • ∆ιαχείριση Αλλαγών 

 • ∆ιαχείριση άυλων αλλαγών 

 • ∆ιαχείριση µείωσης προσωπικού 

(Ιορδάνογλου ∆., 2008) 
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1.4.2 Η Σπουδαιότητα της ∆ιαχείρισης Ανθρώπινου 

∆υναµικού για την επιχείρηση 

Τόσο η ανάπτυξη όσο και η επιβίωση των επιχειρήσεων ή των οργανισµών 
εξαρτώνται σε µεγάλο βαθµό από τη σωστή ∆ιαχείριση Ανθρώπινου 
∆υναµικού. Άρα η σηµασία της ∆ιαχείρισης για την επιχείρηση / οργανισµό 
είναι τεράστια. Κάθε επιχείρηση και κάθε οργανισµός για να επιτεύξουν 
επιτυχώς τους στόχους τους θα πρέπει να είναι αποδοτικοί. Αυτό γίνεται µε 
την επάνδρωσή τους µε σύγχρονες υλικοτεχνικές υποδοµές, την υλοποίηση 
σύγχρονων µεθόδων οργάνωσης και στελέχωση από ικανό προσωπικό, 
συνεχώς καταρτιζόµενο. 
Σήµερα, οι διευθυντές καλούνται να καταφέρουν η επιχείρηση ή ο 

οργανισµός που διοικούν να µην εστιάζει µόνο στον άνθρωπο ή στην 
παραγωγή αντίστοιχα, αλλά και στους δύο κλάδους ταυτόχρονα. Με αυτόν 
τον τρόπο ο ρόλος των διευθυντών γίνεται ολοένα και πιο απαιτητικός όσο 
αφορά τις ικανότητες και δεξιότητες που χρειάζεται να έχουν. Από τη µία ο 
σύγχρονος διευθυντής καλείται να ανταποκριθεί στις ανάγκες της επιχείρησης 
που έχει θέση η ηγεσία του και από την άλλη δίνει τις σωστές κατευθύνσεις 
ώστε οι εργαζόµενοι να έχουν την καλύτερη απόδοση.  
Οι άνθρωποι που εργάζονται σε µία επιχείρηση αποτελούν τη δυναµική 

αυτής. Στις επιχειρήσεις ή στους οργανισµούς δεν αρκεί µόνο ένας 
καταρτισµένος διευθυντής, ο οποίος ίσως να ακολουθεί σύγχρονα µοντέλα 
οργάνωσης και διοίκησης ή να εφαρµόζει σύγχρονες τεχνολογικές µεθόδους 
στην υλοποίηση των προγραµµάτων. Φαίνεται πως είναι αναγκαίο κάθε 
οργανισµός και κάθε επιχείρηση να έχουν ικανά στελέχη, τα οποία θα 
αναπτύσσονται συνεχώς µέσα από επιµορφωτικά / εκπαιδευτικά 
προγράµµατα σύµφωνα πάντα µε τις ανάγκες. 
Η σηµαντικότητα της ∆Α∆ γίνεται αντιληπτή µέσα από λόγια διάφορων 

προσωπικοτήτων, όπως ο Jack Welch, Πρόεδρος & ∆ιευθύνων Σύµβουλος 
της General Electric Company, σύµφωνα µε τον οποίο:  

 
«Οι καλύτερες επιχειρήσεις γνωρίζουν τώρα, χωρίς αµφιβολία, ότι η 
πραγµατικότητα και χωρίς όρια παραγωγικότητα πηγάζει από την ύπαρξη 
οµάδων ανθρώπων που ανταποκρίνονται στις προκλήσεις, είναι ενθουσιώδεις, 
αφοσιωµένοι και κατάλληλα αµοιβόµενοι. Η πρόοδος έρχεται αν ο κάθε 
εργαζόµενος αξιοποιηθεί από τον οργανισµό, ενταχθεί στη δράση του και του 
επιτραπεί να έχει µια φωνή-ρόλο στην επιτυχία της επιχείρησης. Αυτό αυξάνει 
την παραγωγικότητα όχι απλώς αριθµητικά, αλλά γεωµετρικά».  
 
∆ιαπιστώνεται ότι η συνεχής γνώση αλλά και η βαθύτερη κατανόηση των 

θεµάτων που περιλαµβάνει η ∆ιαχείριση Ανθρώπινου ∆υναµικού αποτελεί 
επιτακτική ανάγκη για όλα τα στελέχη των επιχειρήσεων. 
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1.5 Ιστορική Εξέλιξη της ∆ιαχείρισης 

Ανθρώπινου ∆υναµικού  

Περίπου στις δεκαετίες 1950-1960, αναπτύχθηκαν κάποια ιδιαίτερα θέµατα 
∆ιαχείρισης, όπως οι ατοµικές ανάγκες των εργαζόµενων, η παρακίνηση, η 
αξιολόγηση της απόδοσης και η ανάγκη για επιµόρφωση. Στην περίοδο αυτή 
λοιπόν, έγιναν πολλές µελέτες, οι οποίες ήταν η αφορµή της δηµιουργίας µιας 
νέας επιστήµης, αλλά και λειτουργίας των επιχειρήσεων, που καλείται 
«∆ιοίκηση Προσωπικού». Στα τέλη της δεκαετίας του 1970, η ∆ιοίκηση 
Προσωπικού λαµβάνει µεγαλύτερη έκταση ως προς το πεδίο εφαρµογής της 
και συστηµατοποιεί πολλά διοικητικά εργαλεία της, µε αποτέλεσµα να 
µετεξελιχθεί σε «∆ιοίκηση Ανθρώπινων Πόρων», καθώς πλέον ο ανθρώπινος 
παράγοντας αναγνωρίζεται ως πόρος για την επιχείρηση και µάλιστα εξίσου 
σηµαντικός ή ακόµη σηµαντικότερος από τους άλλους πόρους. 
Από το 1980 και µετά, αναγνωρίζεται ο στρατηγικός στόχος της ∆ιοίκησης 

του Ανθρώπινου ∆υναµικού, η οποία καλείται να επιλύσει και να διαχειριστεί 
τη διοίκηση της αλλαγής, τη δηµιουργία νέας οργανωσιακής κουλτούρας και 
τις τεχνικές ανάπτυξης των ανθρώπινων πόρων. Εδώ να σηµειώσουµε ότι 
εκτός από τον όρο «∆ιοίκηση Ανθρώπινων Πόρων» χρησιµοποιούνται και οι 
όροι «∆ιαχείριση Ανθρώπινου ∆υναµικού» και «Ανάπτυξη Ανθρώπινου 
∆υναµικού».  
Οι ανθρώπινοι πόροι αντιµετωπίζονται ως ανθρώπινο κεφάλαιο για τις 

επιχειρήσεις και τους οργανισµούς, καθώς οι εργαζόµενοι χρησιµοποιούν τις 
γνώσεις τους, αξιοποιούν τις δυνατότητές τους και καλλιεργούν αξίες που είναι 
απαραίτητες για την επίτευξη των επιχειρησιακών στόχων. Αναδύεται δηλαδή 
το «διανοητικό κεφάλαιο» (intellectual capital) των µορφωµένων 
εργαζόµενων, ως ο τέταρτος συντελεστής της παραγωγής, ο οποίος 
αυτονοµείται από τον παραδοσιακό, τρίτο κατά σειρά, συντελεστή της 
παραγωγής «εργασία» (ενώ οι δύο πρώτοι συντελεστές της παραγωγής είναι 
το έδαφος και το κεφάλαιο). 

(Μ. Βαξεβανίδου – Π. Ρεκλείτης, 2008) 
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ii. ∆ιαφορές µεταξύ παλιάς και νέας επιχειρηµατικής πραγµατικότητας 

Παλιά Πραγµατικότητα Νέα Πραγµατικότητα 

• Οι άνθρωποι χρειάζονται τις 

επιχειρήσεις 

• Οι επιχειρήσεις χρειάζονται τους 

ανθρώπους 

• Οι µηχανές και το κεφάλαιο 

αποτελούν ανταγωνιστικό 

πλεονέκτηµα 

• Οι άνθρωποι αποτελούν το 

ανταγωνιστικό πλεονέκτηµα 

• Οι ταλαντούχοι εργαζόµενοι κάνουν 

κάποια διαφορά 

• Οι ταλαντούχοι εργαζόµενοι κάνουν 

τεράστια διαφορά 

• Οι θέσεις εργασίας σπανίζουν • Οι ταλαντούχοι εργαζόµενοι 

σπανίζουν 

• Οι εργαζόµενοι είναι πιστοί και οι 

θέσεις εργασίας ασφαλείς 

• Οι εργαζόµενοι µετακινούνται και η 

αφοσίωσή τους είναι βραχύχρονη 

• Οι εργαζόµενοι αποδέχονται όσα 

τους προσφέρονται 

• Οι εργαζόµενοι απαιτούν πολύ 

περισσότερα 

(Michaels, Hndfeld-Jones & Axelrod, 2001) 

1.6 Ηγεσία και Μάνατζµεντ 

Η ηγεσία και το µάνατζµεντ είναι δύο συγγενικές έννοιες, αλλά όχι 
ταυτόσηµες. Οι οργανισµοί και οι επιχειρήσεις για να είναι αποτελεσµατικοί και 
αποδοτικοί χρειάζονται τόσο την Ηγεσία όσο και το Μάνατζµεντ. Η Ηγεσία 
από τη µία είναι απαραίτητη για την πρόκληση αλλαγών, ενώ από την άλλη το 
Μάνατζµεντ είναι απαραίτητο για την επίτευξη των τακτικών αποτελεσµάτων.  
Η Ηγεσία είναι µία από τις πιο σηµαντικές συνήθειες που πρέπει να έχει κάθε 
άνθρωπος για να πετύχει, ειδικά στο χώρο των επιχειρήσεων, όπου η Ηγεσία 
προφανώς και προηγείται του Μάντζµεντ. 
Το Μάντζµεντ δίνει έµφαση στο ζητούµενο, πώς µπορούν δηλαδή να 

εκτελεστούν µε τον καλύτερο τρόπο ορισµένα πράγµατα, ενώ η Ηγεσία 
ασχολείται µε το προαπαιτούµενο, ποια πράγµατα δηλαδή θέλουµε να 
εκτελέσουµε. Όπως το διατύπωσαν, τόσο ο Peter Drucker όσο και ο Warren 
Bennis, «Μάνατζµεν σηµαίνει να κάνεις τα πράγµατα σωστά-Ηγεσία 
σηµαίνει να κάνεις τα σωστά πράγµατα».  

«Μάντζµεντ µε άλλα λόγια είναι η αποτελεσµατικότητα στο ανέβασµα της 
σκάλας της επιτυχίας. Η Ηγεσία καθορίζει αν έχεις στηρίξει τη σκάλα σου στον 
σωστό τοίχο». 

(Άρθρο «ΗΓΕΣΙΑ ΚΑΙ ΜΑΝΑΤΖΜΕΝΤ, ΟΙ ∆ΥΟ ∆ΗΜΙΟΥΡΓΙΕΣ» στην Εφηµερίδα 
Γνώµη, 31/05/2010, του Stephen R. Corcey) 
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iii.  ∆ιαφορές  µεταξύ Προϊστάµενου και Ηγέτη 

Μάνατζερ-Προϊστάµενος Ηγέτης 
∆ιορίζεται Αναδεικνύεται 
Χρησιµοποιεί νόµιµη «δοτή» δύναµη 
(εξουσία) 

Χρησιµοποιεί προσωπική δύναµη 

∆ίνει οδηγίες-εντολές, ανταµοιβές-τιµωρίες, 
παρακινεί µέσω «κατώτερων» αναγκών 

Περνάει όραµα, εµπνέει, πείθει, κινητοποιεί 
µέσω ιδανικών, αξιών, «ανώτερων» 
αναγκών 

Ελέγχει Κερδίζει εµπιστοσύνη, ενδυναµώνει 
∆ίνει έµφαση στις διαδικασίες, στα 
συστήµατα και στη λογική-µυαλό 

∆ίνει έµφαση στους ανθρώπους, στα 
συναισθήµατα, στην καρδιά, στη διαίσθηση 

Κινείται σε προκαθορισµένα-τυπικά πλαίσια Ανοίγει ορίζοντες, διευρύνει τα πλαίσια 
Ενδιαφέρεται κυρίως για το «πως» Ενδιαφέρεται  κυρίως για το «γιατί» 
∆έχεται και διαχειρίζεται την κατεστηµένη 
κατάσταση (status quo), προτιµά τη 
σταθερότητα 

Προκαλεί το κατεστηµένο, κάνει αλλαγές, 
καινοτοµεί 

Αποδέχεται την πραγµατικότητα Ερευνά την πραγµατικότητα 
Έµφαση στο παρόν, βραχυπρόθεσµη 
προοπτική 

Έµφαση στο µέλλον, µακροπρόθεσµη 
προοπτική 

Κάνει τα πράγµατα σωστά Κάνει τα σωστά πράγµατα 

 (∆. Μπουραντάς, 2005) 
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2  Προγραµµατίζοντας το Ανθρώπινο 

∆υναµικό 

2.1 Προγραµµατισµός και ∆ιαδικασία 

Προγραµµατισµού Ανθρώπινου ∆υναµικού 

Η διαδικασία µε την οποία ένας οργανισµός ή µία επιχείρηση εξασφαλίζει 
τους κατάλληλους ανθρώπους για τις κατάλληλες θέσεις, σε συγκεκριµένο 
χρονικό διάστηµα και µε συγκεκριµένο κόστος ονοµάζεται Προγραµµατισµός 
Ανθρώπινου ∆υναµικού. Η διαδικασία του Προγραµµατισµού έχει 
καθοριστικό ρόλο, γιατί ο χαρακτήρας της είναι ποιοτικός αλλά και ποσοτικός, 
καθώς εξετάζεται και το µοίρασµα των αρµοδιοτήτων στα κατάλληλα 
πρόσωπα, στοχεύοντας στην αξιοποίησή τους, στη βελτίωση και στην 
ανάπτυξή τους, ταυτόχρονα βέβαια, γίνεται έλεγχος των εξόδων µισθοδοσίας 
αφού τα έξοδα αυτά απαρτίζουν ένα από τα σηµαντικότερα κόστη µιας 
επιχείρησης. 

(Τερζίδης Κ.-Τζωρτζάκης Κ., 2004)  

 
Βασικοί στόχοι του Προγραµµατισµού Ανθρώπινου ∆υναµικού είναι οι εξής: 
 

� Η ανάλυση της ζήτησης και της προσφοράς ανθρώπινου δυναµικού 
στην αγορά εργασίας. 

� Η πρόβλεψη των αναγκών σε ανθρώπινο δυναµικό ανάλογα µε τα 
σχέδια και τους στόχους της επιχείρησης. 

� Η κατάρτιση πλάνου για την εξασφάλιση του απαραίτητου 
ανθρώπινου δυναµικού σε ποσοτικό και ποιοτικό επίπεδο. 

� Η επιτυχής αντιµετώπιση προβληµάτων που µπορεί να προκύψουν 
είτε από την υπερεπαρκεία, είτε από την έλλειψη προσωπικού. 

 
Ο Προγραµµατισµός Ανθρώπινου ∆υναµικού πρέπει να είναι σε θέση να 

γνωρίζει την υφιστάµενη κατάσταση στο εσωτερικό της επιχείρησης ή του 
οργανισµού, δηλαδή να έχει σαφή γνώση των προσόντων, των δυνατοτήτων 
και των επιδιώξεων του ανθρώπινου δυναµικού που ήδη απασχολείται στην 
επιχείρηση. Επιπλέον χρειάζεται να παρακολουθεί τις εξελίξεις στο εξωτερικό 
της επιχείρησης, δηλαδή την αγορά εργασίας, προβλέποντας τη µελλοντική 
ζήτηση και προσφορά σε διάφορες ειδικότητες. Όλα αυτά πρέπει να γίνονται 
ώστε να γίνεται η επίτευξη των στόχων. 

(Παπαλεξανδρή Ν., Μπουραντάς ∆., 2003) 

Η διαδικασία του Προγραµµατισµού Ανθρώπινου ∆υναµικού, είναι φυσικό 
να διαφέρει ίσως από επιχείρηση σε επχείρηση, αφού υπάρχουν διαφορετικές 
ανάγκες, υπάρχει όµως µία κοινή γραµµή στον τρόπο ∆ιαχείρισης 
Ανθρώπινου ∆υναµικού. 
Ορισµένα στάδια του Προγραµµατισµού είναι: 
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1. Παρατήρηση της υπάρχουσας κατάστασης. 
2. Μελέτη εξωτερικής αγοράς εργασίας. 
3. Έρευνα σε σχέση µε τα επιχειρησιακά στάδια. 
4. Εξέταση του εσωτερικού περιβάλλοντος. 
5. Παρατήρηση και πρόβλεψη αλλαγών στο ανθρώπινο δυναµικό. 
6. Καταγραφή και κάλυψη αναγκών σε συνδυασµό µε προϋπολογισµό 
των οικονοµικών µέσων. 

7. Αξιολόγηση προγράµµατος και επεµβετικές ενέργειες για την 
τροποποίηση του σχεδιασµού µελλοντικών προγραµµάτων. 

 
Ακολουθώντας, λοιπόν τα παραπάνω βήµατα καταλήγουµε στον 

προσδιορισµό των αναγκών οι οποίες οδηγούν στο σχεδιασµό του 
προγράµµατος που µπορεί να περιλαµβάνει εναλλακτικές πολιτικές και σχέδια 
για προσλήψεις, εκπαίδευση, ανάπτυξη και ενίσχυση της απόδοσης των 
εργαζόµενων, αύξηση της παραγωγικότητας, εσωτερικές µετακινήσεις, 
µειώσεις ανθρώπινου δυναµικού και ευέλικτες µορφές απασχόλησης. 

(Παπαλεξανδρή Ν., Μπουραντάς ∆., 2003) 

2.2 Ανάλυση και Περιγραφή θέσεων εργασίας 

Από τη στιγµή που γίνει ο καθορισµός όλων των παραπάνω θα πρέπει να 
γίνει ανάλυση θέσεων εργασίας, ένα από τα πρωταρχικά καθήκοντα της ∆Α∆, 
από την οποία προκύπτουν πληροφορίες για την περιγραφή και τις 
προδιαγραφές των θέσεων εργασίας. 

«Με τον όρο Ανάλυση Θέσεων Εργασίας εννοούµε τη διαδικασία 
συγκέντρωσης και καταγραφής των δραστηριοτήτων τις οποίες εκτελεί ο 
κάτοχος της θέσης, των απαιτήσεων των τεχνικών και των περιβαλλοντικών 
δεδοµένων καθώς και του συνόλου των προσόντων, των γνώσεων, των 
δεξιοτήτων και στάσεων που θα πρέπει να διαθέτει ο κάτοχος για την επιτυχή 
διεξαγωγή της εργασίας του. Η ανάλυση αυτή αποτελεί κατά βάση µία 
συστηµατική διαδικασία συλλογής πληροφοριών», 

(Παπαλεξανδρή Ν., Μπουραντάς ∆., 2003) 

Οι στόχοι που καλείται να εξυπηρετήσει η ανάλυση θέσεων εργασίας είναι 

οι ακόλουθοι:  
 

� Να καθορίσει που εντάσσεται η κάθε θέση εργασίας στον οργανισµό 
και να διευκρινήσει τόσο στους κατόχους της θέσης όσο και στους 
υπόλοιπους τη συνεισφορά στην επίτευξη των στόχων της 
επιχείρησης ή του τµήµατος στο οποίο ανήκει. 

� Παροχή πληροφοριών για την περιγραφή των θέσεων που 
χρειάζονται για την προσέλκυση και την ενηµέρωση των υποψηφίων 
που ενδιαφέρονται για τη θέση. 

� Να αποτελεί τη βάση για τη σύνταξη της σύµβασης απασχόλησης µε 
τον εργαζόµενο στη θέση. 

� Να είναι η βάση για την εκτίµηση του παραγόµενου έργου και της 
αξιολόγησης του εργαζόµενου. 

(Παπαλεξανδρή Ν., Μπουραντάς ∆., 2003) 

Η Ανάλυση Θέσεων Εργασίας είναι από τις πιο χρήσιµες λειτουργίες της 
∆Α∆. Χωρίς λοιπόν, τη λεπτοµερή και αντιπροσωπευτική Ανάλυση των 
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Θέσεων Εργασίας πρώτα, δεν µπορεί να γίνει ο σωστός προγραµµατισµός, η 
σωστή επιλογή, εκπαίδευση και αξιολόγηση του προσωπικού. Αν έχει 
προσδιοριστεί ο σκοπός που γίνεται η ανάλυση, στη συνέχεια µπορεί να γίνει 
και ο προσδιορισµός της µεθόδου που θα χησιµοποιηθεί γαι την ανάλυση 
αυτής. 
Για τη διαδικασία αυτή είναι αναγκαίο να συγκεντρωθούν κάποιες 

πληροφορίες µε σκοπό το σωστό τρόπο επιλογής της µεθόδου ανάλυσης. 
Αυτές οι πληροφορίες που θα συγκεντρωθούν είναι σχετικές µε το είδος των 
δραστηριοτήτων που θα ασκεί ο κάτοχος της θέσης, µε ποιον τρόπο θα ασκεί 
τη δραστηριότητα αυτή, µε τις φυσικές αλλά και τις κοινωνικές συνθήκες της 
εργασίας, µε τις γνώσεις και ικανότητες που θα πρέπει να έχει ο άνθρωπος 
που θα έχει τη θέση όπως και µε το ποια θα είναι τα χαρακτηριστικά εκείνα 
που θα πρέπει να έχει η προσωπικότητά του και τα οποία θα είναι αναγκαία 
για να µπορεί να ανταπεξέλθει στα καθήκοντα. Επιπλέον θα χρειαστούν 
πληροφορίες για το είδος του εξοπλισµού που πρόκειται να χρειαστεί όποιος 
έχει τη θέση αυτή, πράγµα εξίσου σηµαντικό µε τα υπόλοιπα που αναφέραµε 
παραπάνω, γιατί το να µπορεί να χειρίζεται κάποιος τον απαιτούµενο 
εξοπλισµό είναι κοµµάτι του να πετύχει το στόχο του και σε κάποιες 
περιπτώσεις µοναδικός τρόπος για να ολοκληρωθεί η εργασία.  
Όταν γίνει η συλλογή των πληροφοριών από τις διάφορες πηγές, 

αποφασίζεται ποιες από αυτές είναι χρήσιµες και µπορούν να βοηθήσουν 
στην επιλογή των µεθόδων που θα χρησιµοποιηθούν για να συγκεντρωθούν 
τα δεδοµένα που χρειάζονται. 
Στην επιλογή της µεθόδου είναι αναγκαίος ο υπολογισµός του χρόνου που 

χρειάζεται και πόσο λεπτοµερή πρέπει να είναι τα στοιχεία για να δώσουν το 
επιθυµητό αποτέλεσµα. Ακόµα, τα δεδοµένα που είναι απαραίτητα πρέπει να 
είναι ποσοτικά, δηλαδή να είναι περιγραφές των δραστηριοτήτων και των 
χαρακτηριστικών µιας επιχείρησης ή ενός οργανισµού. 
Οι µέθοδοι ανάλυσης που χρησιµοποιούνται για τη συλλογή πληροφοριών 

είναι οι εξής: 
 

���� Συνέντευξη 
���� Ερωτηµατολόγιο 
���� Παρατήρηση 
���� Αυτο-Περιγραφή 
���� Ηµερολόγια και Αναφορές 

 (Παπαλεξανδρή Ν., Μπουραντάς ∆., 2003) 

 
Καλό είναι, όποια µέθοδος και να χρησιµοποιηθεί για τη συλλογή 

πληροφοριών, οι πληροφορίες αυτές να διασταυρωθούν και από κάποια άλλη 
πηγή για να υπάρξει καλύτερο και πιο έγκυρο αποτέλεσµα. Αυτό πρέπει να 
γίνεται γιατί στις περισσότερες µεθόδους είναι οι ίδιοι οι εργαζόµενοι που 
περιγράφουν τη θέση τους. Χρειάζεται λοιπόν οι πληροφορίες να 
επιβεβαιώνονται από τους επόπτες τους ή από κάποιους προϊστάµενούς 
τους. 
Ανάµεσα στις µεθόδους ανάλυσης θέσεων που είδαµε παραπάνω καµία 

από αυτές δεν είναι καλύτερη και αποδοτικότερη σε σχέση µε τις άλλες. Κι 
αυτό γιατί η κάθε µία υπερέχει σε κάποιους τοµείς που οι άλλες υστερούν, 
καµία µέθοδος δεν υπερέχει σε όλα. Γι’ αυτό λοιπόν επιλέγεται εκείνη που 
ταιριάζει καλύτερα στις ανάγκες τις κάθε θέσης εργασίας που πρόκειται να 
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αναλυθεί. Η επιλογή της µεθόδου ανάλυσης θέσης θα πρέπει πάντα να 
προστίθεται στην αξία της επιχείρησης για να µπορεί να θεωρείται σωστή η 
επιλογή της, πράγµα που σηµαίνει ότι τα οφέλη της µεθόδου θα πρέπει πάντα 
να είναι µεγαλύτερα από το κόστος για την εφαρµογή της.  

(Παπαλεξανδρή Ν., Μπουραντάς ∆., 2003) 

 
Από την ανάλυση της θέσης εργασίας προκύπτει η περιγραφή θέσης 

εργασίας, η οποία δίνει σηµαντικές πληροφορίες για τη θέση, όπως ο τίτλος 
της, ο σκοπός της ύπαρξής της αλλά και τα βασικά καθήκοντα του κατόχου 
της. Συγκεκριµένα είναι ένας κατάλογος µε τα καθήκοντα, τις υποχρεώσεις και 
τις ευθύνες που έχει η κάθε θέση εργασίας. Ο στόχος της περιγραφής θέσης 
εργασίας είναι να γίνει πιο εύκολη η προσέλκυση, η εκπαίδευση αλλά και η 
αξιολόγηση του ανθρώπου που έχει τη θέση. Επίσης η περιγραφή της θέσης 
καθορίζει και τον τρόπο που θα πρέπει να δραστηριοποιηθεί ο κάτοχός της 
και το ποια θα είναι τα απποτελέσµατα που πρέπει να πετύχει. 

 

2.2.1 Στόχοι και Προδιαγραφές της Περιγραφής 

Θέσης Εργασίας 

Το περιεχόµενο της θέσης εργασίας µπορεί να διαφέρει ανάλογα µε τους 
στόχους που η ίδια η περιγραφή θέσης εργασίας πρέπει να καλύψει. Για 
σκοπούς προσέλκυσης και επιλογής, η περιγραφή θέσης εργασίας 
περιλαµβάνει τον τίτλο που κατέχει η θέση, έναν ορισµό για το σύνολο των 
αρµοδιοτήτων της εργασίας αλλά και τους σκοπούς τους. Επίσης, αναλυτικά 
σε λίστα, τις επιµέρους δραστηριότητες που έχει η θέση, τις ευθύνες που 
προκύπτουν αλλά και το ποια θα πρέπει να είναι τα αποτελέσµατα που ο 
κάτοχος της θέσης θα πρέπει να δείξει µέσα στη δουλειά του. 
Για σκοπούς εκπαίδευσης, η περιγραφή της θέσης εργασίας θα πρέπει να 

περιέχει αναλυτικά το ποιες θα πρέπει να είναι οι γνώσεις του κατόχου της 
θέσης αλλά και οι ικανότητές του, όπως και οι ιδιότητες που η ίδια η εργασία 
µπορεί να απαιτεί. Τέλος για σκοπούς αξιολόγησης, η περιγραφή της θέσης 
θα πρέπει να συµπεριλαµβάνει αναλυτικά ποιοι θα είναι οι παράγοντες που 
θα βοηθήσουν για την αξιολόγηση του εργαζόµενου που έχει τη θέση αυτή. 
Τα χαρακτηριστικά που πρέπει να έχει ένα άτοµο το οποίο θα εκτελέσει την 

εργασία, αποτελούν τις προδιαγραφές της θέσης εργασίας. Οι προδιαγραφές 
ορίζουν τη σωστή εκπαίδευση που χρειάζεται να έχει κάποιος υποψήφιος για 
τη θέση, την εµπειρία που θα πρέπει να διαθέτει, τη µόρφωση και τα 
υπόλοιπα προσόντα, όπως και τα χαρακτηριστικά της προσωπικότητάς του. 
Οι προδιαγραφές της θέσης εργασίας αποτελούν το κυριότερο στάδιο για τη 
σωστή σύνταξη µιας αγγελίας για µία θέση ώστε να προσελκύσει τα 
κατάλληλα άτοµα. 



∆ιαχείριση Ανθρώπινου ∆υναµικού & Εκπαίδευση Εργαζόµενων 

Παρουσίαση Μιας Επιχείρησης: Α.Ε. Τσιµέντων ΤΙΤΑΝ 

23 

 

3  Προσέλκυση και Επιλογή Υποψηφίων 

3.1 Έννοια και Πηγές Προσέλκυσης 

Υποψηφίων 

Μετά τον Προγραµµατισµό Ανθρώπινου ∆υναµικού, που προσδιορίζει τις 
ανάγκες του προσωπικού, το αµέσως επόµενο βήµα είναι η προσέλκυση 
ικανού αριθµού κατάλληλων υποψηφίων. Η προσέλκυση προσωπικού είναι 
µία διαδικασία µε την οποία οι επιχειρήσεις / οργανισµοί αναζητούν 
υποψήφιους για την κάλυψη κενών θέσεων εργασίας. Είναι µία διαδικασία 
αρκετά σύνθετη, αφού η επιλογή του κατάλληλου ατόµου για τη θέση 
εργασίας απαιτεί συγκεκριµένα βήµατα ώστε να παρθεί η απόφαση από τη 
διοίκηση. 
Ως προσέλκυση υποψηφίων ορίζεται η διαδικασία εντοπισµού και 

πρόσκλησης κατάλληλων ατόµων, τόσο µέσα από την επιχείρηση ή τον 
οργανισµό όσο κι έξω από αυτήν, για την κάλυψη των κενών θέσεων.  
Η προσέλκυση ικανού αριθµού κατάλληλων υποψηφίων έγκαιρα και µε το 
µικρότερο δυνατό κόστος είναι ο βασικός στόχος αυτής της διαδικασίας. 
Εποµένως προσέλκυση προσωπικού είναι η διαδικασία µε την οποία οι 
ογανισµοί / επιχειρήσεις εντοπίζουν και προσελκύουν άτοµα για να καλύψουν 
τις κενές θέσεις εργασίας.  
Κύριος στόχος της προσέλκυσης υποψηφίων, είναι η πρόσληψη ποιοτικών 

υπαλλήλων και η προώθηση χαρισµατικών ατόµων µε δυνατότητα εξέλιξης, 
να εκδηλωθεί δηλαδή ενδιαφέρον από υποψήφιους µε τα κατάλληλα 
προσόντα για να εργαστούν στην επιχείρηση ή τον οργανισµό. Πρέπει να 
σηµειωθεί ότι στις σύγχρονες επιχειρήσεις η διαδικασία προσέλκυσης δεν 
βασίζεται µόνο στις γνώσεις, τις δεξιότητες και τις ικανότητες των υποψηφίων 
αλλά και στο ταίριασµα του ατόµου µε την κουλτούρα µιας συγκεκριµένης 
επιχείρησης ή οργανισµού. 
Η κάθε επιχείρηση και ο κάθε οργανισµός προσελκύει υποψήφιους είτε 

από µέσα (εσωτερικές πηγές) είτε από το εξωτερικό περιβάλλον της 
(εξωτερικές πηγές). Και οι δύο πηγές προσέλκυσης έχουν πλεονεκτήµατα και 
µειονεκτήµατα. Ο συνδυασµός από εσωτερικές και εξωτερικές πηγές 
προσέλκυσης βοηθά την επιχείρηση ή τον οργανισµό να παραµένουν 
ανταγωνιστικοί, σ’ ένα συνεχώς µεταβαλλόµενο περιβάλλον. Στον παρακάτω 
πίνακα καταγράφονται τα πλεονεκτήµατα και τα µειονεκτήµατα των δύο αυτών 
πηγών προσέλκυσης. (Χυτήρης Λ, 2001) 
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iv. Πλεονεκτήµατα και Μειονεκτήµατα Εσωτερικής & Εξωτερικής Προσέλκυσης 

Πλεονεκτήµατα Μειονεκτήµατα 
Εσωτερικές Πηγές Προσέλκυσης 

� Καλύτερη αξιολόγηση των 
ικανοτήτων των 
υποψηφίων, άρα και 
αυξηµένες πιθανότητες για 
καλύτερη επιλογή. 

� Βελτίωση ηθικού των 
προαγόµενων. 

� Χαµηλότερο κόστος για 
ορισµένες εργασίες. 

� Κίνητρο για καλύτερη 
απόδοση. 

� Οι προαγόµενοι γνωρίζουν 
καλύτερα την κουλτούρα της 
επιχείρησης. 

� ∆ηµιουργείται σύστηµα 
διαδοχής. 

� Αναπαραγωγή ίδιας 
νοοτροπίας. 

� Πιθανά προβλήµατα χαµηλού 
ηθικού από εκείνους που 
δεν προήχθησαν. 

� «Πολιτικές» διαµάχες για 
προώθηση. 

� Απαιτείται ένα δυνατό 
πρόγραµµα ανάπτυξης 
στελεχών. 

Εξωτερικές Πηγές Προσέλκυσης 
• Οι εξωτερικές πηγές έχουν 
διαφορετικές και νέες αντιλήψεις, 
άλλη κουλτούρα και δηµιουργούν 
νέες προοπτικές. 

• ∆εν υπάρχει πίεση από διάφορες 
οµάδες συµφερόντων. 

• Εισάγεται σύγχρονη 
τεχνογνωσία. 

• Μπορεί να επιλεγεί κάποιος που 
να µην ταιριάζει στη θέση ή στην 
επιχείρηση. 

• Μπορεί να προκληθούν 
προβλήµατα ηθικού στους 
εσωτερικούς υποψήφιους που δεν 
επιλέχθηκαν. 

• Απαιτείται περισσότερος χρόνος 
για προσαρµογή. 

(Mathis R.C.& Jackson J.H, Human Resource Management, 1994) 

 

Λέγοντας εσωτερική προσέλκυση προσωπικού εννοείται η κάλυψη θέσεων 
εργασίας από το υπάρχον προσωπικό (συγγενείς, φίλοι, πρώην εργαζόµενοι 
κ.τ.λ.). Γεγονός που σηµαίνει ότι η επιχείρηση εµπιστεύεται τους 
εργαζόµενούς της στο να προτείνουν κάποιον γνωστό τους που ίσως µπορεί 
να καλύψει την κενή θέση. 

 
Οι πηγές από τς οποίες µπορούν να προσκληθούν εσωτερικοί υποψήφιοι 

είναι: 
� Πίνακας ανακοινώσεων ή εφηµερίδα ή περιοδικό της επιχείρησης ή 
του οργανισµού. 

� Βάση δεδοµένων ανθρώπινου δυναµικού. 
� Συστάσεις από το υπάρχον προσωπικό . 

� Προαγωγές και µεταθέσεις.  
� Πρώην εργαζόµενοι και υποψήφιοι «πόρτας». 
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(Τερζίδης-Τζωρτζάκης, 2004) 

Λέγοντας εξωτερική πρόσέλκυση προσωπικού εννοούµε τη διαδικασία µε 
την οποία γίνεται η αναζήτηση ατόµων, από τις επιχειρήσεις / οργανισµούς, τα 
οποία δεν έχουν καµία σχέση µε την επιχείρηση, για την κάλυψη των κενών 
θέσεων εργασίας. Για την εξωτερική προσέλκυση είναι αναγκαίος ο 
προσεκτικός σχεδιασµός από τα στελέχη της διοίκησης και απαιτείται η 
διαδικασία στην περίπτωση που η θέση απαιτεί γνώσεις και ικανότητες που 
δεν πληρεί το υπάρχον προσωπικό και όταν η επιχείρηση χρειάζεται 
προσωπικό το οποίο να διαθέτει νέες ιδέες και διαφορετικό υπόβαθρο. 

 
Οι πιο συνήθεις εξωτερικές πηγές προσέλκυσης είναι οι ακόλουθες: 

� Ανώτερα και Ανώτατα Εκπαιδευτικά Ιδρύµατα. 
� Επαγγελµατικές σχολές. 
� Επαγγελµατικές ενώσεις και εργατικά σωµατεία. 
� Γραφεία-βάσεις δεδοµένων για υπαλλήλους. 
� Ανταγωνίστριες επιχειρήσεις. 
� Γραφεία ευρέσεως εργασίας. 
� Μέσα µαζικής ενηµέρωσης. 
� ∆ιαδίκτυο. 

3.1.1 Προσέλκυση και ∆ιαχείριση Ταλέντων 

Βασική προτεραιότητα των τµηµάτων ανθρώπινου δυναµικού είναι η 
αναζήτηση και η διατήρηση των σωστών ανθρώπων για µία επιχείρηση ή 
έναν οργανισµό. «Ο πόλεµος των ταλέντων», όπως ονοµάστηκε. Σε 
πρόσφατες έρευνες, οι γενικοί διευθυντές πολυεθνικών εταιριών τοποθέτησαν 
την προσέλκυση και την ανάπτυξη ταλέντου στην κορυφή των σύγχρονων 
προκλήσεων για τις επιχειρήσεις. Ο πόλεµος των ταλέντων είναι το πιο 
βασικό θέµα για τις σύγχρονες επιχειρήσεις, αυτό συµβαίνει γιατί στον 21ο 
αιώνα το ταλέντο είναι ο σπανιότερος από τους πιο σπάνιους πόρους. 
Κάθε επιχείρηση και κάθε οργανισµός θέλει να έχει τους πιο ταλαντούχους 

εργαζόµενους. Έτσι λοιπόν, περνώντας ο καιρός, έχουν προκύψει πέντε 
τοµείς, στους οποίους πρέπει να εστιάσουν οι επιχειρήσεις ώστε να 
κερδίσουν «τον πόλεµο των ταλέντων».  
Αυτοί είναι: 
1. ∆ηµιουργία κουλτούρας ταλέντων. 
2. Πρόταση αξίας για τους εργαζόµενους. 
3. Αναδόµηση της στρατηγικής των προσλήψεων. 
4. Αναπτυξη ταλέντων µέσα στον οργανισµό. 
5. Αναγνώριση και διαφοροποίηση των ανθρώπων. 

(Ιορδάνογλου ∆., 2008) 

3.2 Επιλογή Προσωπικού 

Μετά την ολοκλήρωση της διαδικασίας της προσέλκυσης και αφού γίνει η 
συγκέντρωση του αριθµού των υποψηφίων, ακολουθεί η επιλογή, µέσω της 
οποίας προσδιορίζεται και η συνολική ποιότητα των ανθρώπινων πόρων µιας 
επιχείρησης ή ενός οργανισµού. Η διαδικασία επιλογής προσωπικού αποτελεί 
µία από τις πιο σηµαντικές λειτουργίες της ∆Α∆, λόγω των σοβαρών 
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συνεπειών που µπορεί να έχουν λανθασµένες αποφάσεις προσλήψεων. Η 
πιθανή πρόσληψη ακατάλληλου ατόµου µπορεί να προκαλέσει τριβές και 
προβλήµατα ανάµεσα στο προσωπικό. 
Όταν λοπόν, οι υποψήφιοι καλούνται για επιλογή, η επιχείρηση βρίσκεται 

σε µία θέση κατά την οποία οι ίδιοι οι υποψήφιοι την αξιολογούν σε όλα τα 
στάδια της επιλογής. Γι’ αυτό το λόγω η επιλογή θα πρέπει να γίνεται µε 
πολλή προσοχή και σεβασµό προς τον υποψήφιο. Εκτός από το γεγονός ότι 
οι υποψήφιοι τίµησαν την επιχείρηση µε την υποψηφιότητά τους θα πρέπει να 
αντιµετωπισθούν ως δυνητικοί πελάτες και ως φορείς σχολίων για τη 
σοβαρότητα και την εικόνα της. 

(Παπαλεξανδρή Ν., Μπουραντάς ∆., 2003)-( Χυτήρης Λ, 2001) 

Με την επιλογή και την πρόσληψη του καταλληλότερου εργαζόµενου για τη 
θέση, υπάρχουν και σηµαντικά κόστη. Αυτά τα κόστη µακροχρόνια µπορεί να 
εξοικονοµηθούν κάνοντας τον καλύτερο διορισµό και µάλιστα µπορεί να 
υπερέχουν από το αρχικό κόστος που συνδέεται µε την εύρεση του 
κατάλληλου εργαζόµενου. Στην περίπτωση, όµως που γίνει µία αποτυχηµένη 
πρόσληψη το κόστος είναι ιδιαίτερα σηµαντικό, γιατί η διαπίστωση του λάθους 
δε γίνεται σύντοµα αλλά συνήθως µετά από αρκετούς µήνες. Οι ανεπιτυχείς 
προσλήψεις, υπάρχει περίπτωση, να αδηγήσουν άλλους καλύτερους 
υπαλλήλους να αναζητήσουν αλλού εργασία. Όλες αυτές οι επιπτώσεις όµως 
θα έχουν σίγουρα και οικονοµικό αντίκτυπο. 

(Τερζίδης-Τζωρτζάκης, 2004) 

 «Επιλογή είναι η διαδικασία µε την οποία η επιχείρηση διαλέγει από 
έναν κατάλογο υποψηφίων το πρόσωπο ή τα πρόσωπα που 
ανταποκρίθηκαν καλύτερα στα κριτήρια επιλογής για τη συγκεκριµένη 
θέση λαµβάνοντας υπόψη τις τρέχουσες συνθήκες του περιβάλλοντος». 

(Κανελλόπουλος, 2009) 

Απαραίτητες προϋποθέσεις για µία επιτυχηµένη επιλογή είναι η καλή 
προετοιµασία των υπεύθυνων πρόσληψης, οι οποίοι µπορεί να είναι είτε οι 
υπεύθυνοι του τµήµατος ανθρώπινου δυναµικού είτε τα στελέχη γραµµής, 
µόνοι τους ή σε συνεργασία µεταξύ τους και για θέσεις µεγαλύτερς ευθύνης, 
κάποιος σύµβουλος επιχειρήσεων. 
Ειδικότερα οι προϋποθέσεις οι οποίες είναι απαραίτητες για να είναι 

επιτυχηµένη η επιλογή προσωπικού είναι οι εξής: 
� Να είναι σωστά προετοιµασµένοι οι υπεύθυνοι των προσλήψεων. 
� Να είναι οι ίδιοι γνώστες της φύσης της κενής θέσης εργασίας και να 

γνωρίζουν ποια είναι τα προβλήµαα που αντιµετωπίζει η θέση αυτή. 
� Να υπάρχει µία ρεαλιστική περιγραφή της θέσης εργασίας. 
� Να έχουν καθοριστεί τα κριτήρια για τη σωστή απόδοση σε κάθε θέση. 
� Να υπάρχει γνώση των διάφορων µεθόδων επιλογής και πως 

χρησιµοποιείται η κάθε µέθοδος. 
� Κατανόηση των µεθόδων αξιοπιστίας των µεθόδων επιλογής. 
� Να υπάρχει σύστηµα ανατροφοδότησης για να µπορεί να µετρηθεί η 

αποτελεσµατικότητα στην επιλογή προσωπικού. 
(Παπαλεξανδρή Ν., Μπουραντάς ∆., 2003) 

3.2.1 ∆ιαδικασία και Κριτήρια Επιλογής 

Η διαδικασία της επιλογής, όπως είδαµε είναι καθοριστική για τη 
λειτουργικότητα της επιχείρησης. Πρέπει να την εκτελούν εξειδικευµένα 
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στελέχη και πάντα µε ιδιαίτερη προσοχή, διότι είναι πολύ εύκολο να οδηγήσει 
εσφαλµένα και επιζήµια συµπεράσµατα για µία επιχείρηση ή έναν οργανισµό. 
Η αποτελεσµατική και η αποδοτική επιλογή ανθρώπινου δυναµικού είναι 

άµεσα συνδεδεµένη µε τη διαδικασία ανάλυσης θέσης εργασίας και αυτό γιατί 
όλα τα χαρακτηριστικά που έχει αναγνωρίσει η ανάλυση θέσης εργασίας τώρα 
θα πρέπει να αντικατοπτρίζονται στις προδιαγραφές της θέσεις. Στόχος 
λοιπόν της διαδικασίας αυτής είναι ο καθορισµός των κατάλληλων 
υποψηφίων, οι οποίοι δηλαδή έχουν τα χαρακτηριστικά που απαιτεί η θέση. 
Τα κριτήρια µε βάση τα οποία γίνεται η επιλογή των υποψηφίων 

επιγραµµατικά είναι τα εξής. 
1. Εκπαίδευση 
2. Προηγούµενη εµπειρία 
3. Φυσικά χαρακτηριστικά υποψηφίων 
4. Προσωπικότητα υποψηφίων 

Ως διαδικασία επιλογής προσωπικού ορίζεται το σύνολο συγκεκριµένων 
ενεργειών, οι οποίες αφορούν τη συγκέντρωση και αξιολόγηση πληροφοριών, 
για κάθε έναν από τους υποψήφιους ώστε να ληφθεί η απόφαση επιλογής. Τα 
βήµατα τα οποία ακολουθεί το τµήµα ∆Α∆ για τη διαδικασία επιλογής 
προσωπικού συνήθως διαφοροποιούνται από οργανισµό σε οργανισµό. Η 
πιο συνήθης τεχνική που χρησιµοποιείται είναι αυτή του Σταδιακού 
Αποκλεισµού, στην οποία ο υποψήφιος κρίνεται σε µία σειρά δοκιµασιών, αν 
δεν παρουσιάσει ικανοποιητική απόδοση σε κάποια από τις δοκιµασίες 
απορρίπτεται αµέσως από τη διαδικασία επιλογής. Μία άλλη τεχνική είναι 
αυτή της Πολλαπλής Συσχέτισης, κατά την οποία ο υποψήφιος κρίνεται σε 
µία σειρά δοκιµασιών και φαίνεται η απόδοσή του σε όλες τις διαδικασίες που 
του επιβάλλουν χωριστά. Στο τέλος κρίνεται η τελική απόφαση για την 
επιλογή του ή όχι. 
Ανάλογα µε το µέγεθος της επιχείρησης ή του οργανισµού, τις απαιτήσεις 

της θέσης εργασίας και το σύνολο των υποψηφίων ο χρόνος ολοκλήρωσης 
της διαδικασίας µέχρι και τη λήψη απόφασης µπορεί να κυµαίνεται από µία 
µέρα µέχρι και µερικούς µήνες. 
Τα συνήθη στάδια επιλογής προσωπικού µέσα από τα οποία περνάει ο 

υποψήφιος και κρίνεται για τη θέση είναι τα εξής: 
 

1. Αίτηση και Βιογραφικό Σηµείωµα. 
2. Πρκαταρκτική Συνέντευξη. 
3. ∆οκιµασίες (Τεστ επιλογής προσωπικου). 

Κάποια από τα τεστ που χρησιµοποιούνται συχνά είναι τα παρακάτω: 
���� Τεστ Νοηµοσύνης (γνωστά και ως IQ τεστ). 
���� Τεστ Γνώσεων και Επιδόσεως. 
���� Ευρετήρια ή Κλίµακες Ενδιαφέροντος. 
���� Τεστ Προσωπικότητας. 
4. Επιβεβαίωση Πληροφοριών που αφορούν το παρελθόν του 
υποψηφίου (Συστάσεις). 

5. Συνέντευξη Εργασίας 
Η συνέντευξη εργασίας αποτελεί το πιο διαδεδοµένο εργαλείο για την 

επιλογή ανθρώπινου δυναµικού. Είναι ο καλύτερος τρόπος για την επιχείρηση 
να συγκεντρώσει πληροφορίες για τον υποψήφιο. Υπάρχουν επιχειρήσεις 
που η συνέντευξη είναι η µοναδική µέθοδος επιλογής προσωπικού. Η 
συνέντευξη είναι µία επικοινωνία πρόσωπο µε πρόσωπο µεταξύ του 
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υποψηφίου και του υπεύθυνου επιλογής. Σκοπός της συνέντευξης είναι η 
εκτίµηση των γνώσεων, των ικανοτήτων, των δεξιοτήτων και της 
προσωπικότητας του υποψηφίου για τη συγκεκριµένη θέση εργασίας. Επίσης 
µε τη συνέντευξη, ο υπεύθυνος µπορεί να διευκρινήσει αν ο υποψήφιος είναι 
το άτοµο που η επιχείρηση θεωρεί ως ιδανικό για τη θέση αυτή, αλλά και να 
ενηµερώσει ο υπεύθυνος της συνέντευξης του υποψηφίου για τις 
λεπτοµέρειες τις θέσης εργασίας. 
Τα διάφορα είδη µε τα οποία µπορεί αν προσεγγίσει τη συνέντευξη ο 

υπεύθυνος της επιχείρησης είναι τα παρακάτω: 
� ∆οµηµένη Συνέντευξη 
� Ελεύθερη Συνέντευξη 
� Ατοµική Συνέντευξη 
� Οµαδική Συνέντευξη 
� Συνέντευξη από Επιτροπή 

(Παπαλεξανδρή Ν., Μπουραντάς ∆., 2003) 

6. Ιατρικές Εξετάσεις 
7. Τελική Απόφαση Επιλογής 

Υπάρχει πιθανότητα ο υπεύθυνος της τελικής επιλογής να ζητήσει µία 
ακόµα συνέντευξη µε αυτά τα δύο-τρία άτοµα τα οποία είναι τα 
επικρατέστερα. Έπειτα γίνεται η επιλογή του ατόµου που θα καλύψει τη θέση 
όπως προανέφερα από διευθυντικό στέλεχος του τµήµατος το οποίο θα 
εργαστεί ο υποψήφιος, αφού αυτός θα είναι ο υπεύθυνος πλεόν για το νέο 
υπάλληλο, για την εκπαίδευσή του και την εργασία του στη νέα θέση. Τέλος 
οφείλουν οι υπεύθυνοι της επιχείρησης να ενηµερώσουν τους υπόλοιπους 
υποψήφιους ότι κρίθηκαν ακατάλληλοι για τη θέση. 

 
Σε καθένα από όλα αυτά τα στάδια ο υποψήφιος είναι δυνατό να 

απορριφθεί. Οι πληροφορίες κάθε σταδίου είναι η βάση για το αµέσως 
επόµενο στάδιο. Αυτό σηµαίνει ότι κάποιος ή θα συνεχίσει τη διαδικασία στο 
επόµενο στάδιο ή θα αποκλειστεί. Η απόφαση για τον αποκλεισµό ενός 
υποψηφίου λαµβάνεται ύστερα από πολλή σκέψη και σιγουριά για τις 
πληροφορίες που έχουν ληφθεί. ∆ιαφορετικά µπορεί να αποκλειστεί ένας 
υποψήφιος που πραγµατικά έχε επιθυµητά χαρακτηριστικά για τη 
συγκεκριµένη θέση. 

(Ξυροτύρη, 2001) 
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4  Εκπαίδευση, µία αναγκαία επένδυση 

4.1 Έννοια και Περιεχόµενο 

Την εκπαίδευση προσωπικού µπορούµε να την χαρακτηρίσουµε ως µία 
επένδυση, η οποία όµως έχει περιοριστεί εξαιτίας της µεγάλης ύφεσης. Λόγω 
του υψηλού επιπέδου ανεργίας, ταλαντούχοι άνθρωποι µε πολύ καλή 
κατάρτιση έχουν οδηγηθεί εκτός αγοράς εργασίας. Γι’ αυτό το λόγο οι εταιρίες 
είναι λιγότερο διατεθειµένες να επενδύσουν στην εκπαίδευση και επιµόρφωση 
του προσωπικού τους. Προτιµούν να γίνονται προσλήψεις στελεχών που 
έχουν ήδη τις απαιτούµενες γνώσεις. 
Ας ξεκινήσουµε από το γεγονός ότι οι άνθρωποι είναι το άυλο κεφάλαιο 

µιας επιχείρησης. Με αυτόν τον όρο, λοιπόν, εννοούνται οι ικανότητες, οι 
δεξιότητες, η εκπαίδευση, η µόρφωση και η εξειδίκευση των εργαζοµένων. 
Από αυτόν τον ορισµό, γίνονται εύκολα αντιληπτά δύο θέµατα: 

1. Η κάθε επιχείρηση έχει διαφορετικές ανάγκες, προκειµένου να πετύχει 
τους στόχους, που θα οδηγήσουν στην ανάπτυξή της. 

2. Εκτός από τις γνώσεις και τις ικανότητες που φέρει µαζί του κάθε 
εργαζόµενος, πρέπει να αναπτυχθούν οι δεξιότητες εκείνες, που 
χρειάζεται η εταιρία. Έτσι η επένδυση στην εκπαίδευση κρίνεται 
αναγκαία για την εταιρία, που επιθυµεί σταθερή αναπτυξιακή πορεία 
στο µέλλον. 

Παρόλο που η εκπαίδευση του προσωπικού είναι σηµαντικός παράγοντας 
για την ανάπτυξη της επιχείρησης, οι µικροµεσαίες επιχειρήσεις στην Ελλάδα 
παρουσιάζουν το µικρότερο ποσοστό κατάρτισης του ανθρώπινου δυναµικού 
σε σχέση µε τις άλλες χώρες-µέλη της Ευρωπαϊκής Ένωσης. 
Η εκπαίδευση παίζει σήµερα ολοένα και σηµαντικότερο ρόλο στην 

ανάπτυξη των επιχειρήσεων. Εκπαίδευση Ανθρώπινου δυναµικού είναι η 
διαδικασία µάθησης, η οποία έχει σκοπό να βελτιώσει την απόδοση των 
εργαζόµενων, να τους παρέχει συγκεκριµένες δεξιότητες και να τους βοηθάει 
προκειµένου να φέρουν εις πέρας τις εργασίες τους. Είναι µία διαδικασία που 
έχει προγραµµατιστεί µε σκοπό την απόκτηση και τη βελτίωση των γνώσεων, 
στην ανάπτυξη ικανοτήτων και επαγγελµατικών δεξιοτήτων και στην 
τροποποίηση της στάσης και της συµπεριφοράς των εργαζόµενων. Τα µέσα 
που χρησιµοποιεί η εκπαίδευση είναι η διδασκαλία και η προγραµµατισµένη 
εµπειρία για την επίτευξη αποτελεσµατικής απόδοσης σε µία εργασία ή σε µία 
σειρά εργασιών που εκτελούνται στα πλαίσια της επιχείρησης. Σε σχέση µε το 
εργασιακό περιβάλλον στοχεύει στη βελτίωση της απόδοσης των 
εργαζόµενων ώστε να ικανοποιήσει τις τρέχουσες και τις µελλοντικές ανάγκες 
του οργανισµού για το ανθρώπινο δυναµικό.  

(Τερζίδης-Τζωρτζάκης, 2004) 

Οι όροι Επιµόρφωση και Ανάπτυξη Προσωπικού που είναι στενά 
συνδεδεµένοι µε την έννοια της εκπαίδευσης, προϋποθέτουν την ύπαρξη 
µορφωτικού επιπέδου και δυνατοτήτων επαγγελµατικής εξέλιξης και 
αναφέρονται συνήθως σε προσωπικό µεσαίων και ανώτερων βαθµίδων. Ο 
όρος Κατάρτιση τονίζει τον τεχνικό ή εισαγωγικό χαρακτήρα της εκπαίδευσης 
και αναφέρεται σε προσωπικό βάσης ή σε νεοεισερχόµενους, ενώ ο όρος 
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Παιδεία Ενηλίκων έχει σαφώς ευρύτερους σκοπούς από την Εκπαίδευση 
Προσωπικού και στοχεύει στην άνοδο γενικότερα του µορφωτικού επιπέδου 
των ενηλίκων. Τέλος, ο όρος «∆ία Βίου Εκπαίδευση» δείχνει την ανάγκη να 
εκπαιδεύονται οι άνθρωποι σε τακτά χρονικά διαστήµατα, καθ’ όλη τη 
διάρκεια της ζωής τους ώστε να µπορούν να προσαρµόζονται στις συνεχείς 
αλλαγές του εξωτερικού περιβάλλοντος. 

 
«Εκπαίδευση Ανθρώπινου ∆υναµικού είναι η διαδικασία µάθησης 

που αποσκοπεί στη βελτίωση της απόδοσης των εργαζόµενων. Είναι 
µία προγραµµατισµένη διαδικασία η οποία σκοπεύει στην απόκτηση και 
βελτίωση των γνώσεων, στην ανάπτυξη ικανοτήτων και επαγγελµατικών 
δεξιοτήτων και στην τροποποίηση της στάσης και της συµπεριφοράς 
των εργαζόµενων». 

 (Παπαλεξανδρή Ν., Μπουραντάς ∆., 2003) 

4.2  Η σηµασία της Εκπαίδευσης Προσωπικού 

για την Επιχείρηση 

Χωρίς την εκπαίδευση οι στόχοι της επιχείρησης δεν είναι δυνατόν να 
επιτευχθούν. Άρα, οι εκπαιδεύσεις των εργαζοµένων σε µιά επιχείρηση ή σε 
έναν οργανισµό παίζουν έναν ρόλο ζωτικής σηµασίας. Όσο σηµαντική είναι η 
εκπαίδευση για τα στελέχη άλλο τόσο είναι και για τον εργοδότη. Έτσι οι 
εργδότες διασφαλίζουν το γεγονός ότι οι υπάλληλοι της επιχείρησης 
εργάζονται πραγµατικά µε σκοπό την επίτευξη των στόχων του οργανισµού.  

(Τερζίδης-Τζωρτζάκης, 2004)  
Για να µάθει ο εργαζόµενος να µεταφέρει και να αξιοποιεί τις γνώσεις του 

και στο τέλος να επιτευχθούν οι στόχοι, είναι αναγκαίο να αντιµετωπιστεί η 
εκπαίδευση ως µία δραστηριότητα που καθορίζει το µέλλον των επιχειρήσεων 
/ οργανισµών. Η επιβίωση ενός οργανισµού είναι εξαρτηµένη από την 
ικανότητά του να µαθαίνει πιο γρήγορα από τους ανταγωνιστές του. Όµως, 
αυτό απαιτεί συστηµατική και µακροχρόνια προσπάθεια ώστε οι εργαζόµενοι 
να είναι κατάλληλα εκπαιδευµένοι και να ικανοποιούν µε τον καλύτερο δυνατό 
τρόπο τους στόχους του οργανισµού. Η συστηµατική εκπαίδευση των 
εργαζόµενων οδηγεί στην αύξηση της παραγωγικότητας αλλά και στην 
ανάπτυξη των ικανοτήτων τους ενώ επιπλέον βελτιώνει την ατοµική απόδοση 
των εργαζόµενων και συνεισφέρει στη συνολική ανάπτυξη της επιχείρησης. 
Οι αιτίες που καθιστούν αναγκαία την εκπαίδευση είναι άµεσα σχετιζόµενες 

µε τις αλλαγές ή τις επικρατούσες συνθήκες τόσο στο εξωτερικό όσο και στο 
εσωτερικό περιβάλλον της επιχείρησης ή του οργανισµού.  
Οι αιτίες αυτές είναι οι εξής: 

� Τεχνολογική Πρόοδος, η οποία απαιτεί νέες ειδικότητες, νέες 
γνώσεις, νέες µεθόδους και διαδικασίες εκτέλεσης έργων. 

� Απαιτήσεις και Ανάγκες των Καταναλωτών, οι οποίες απαιτούν νέες 
θέσεις εργασίας µε νέο ή διαφορετικό περιεχόµενο. 

� Συγχωνεύσεις και εξαγορές, οι οποίες απαιτούν νέα οργανωτική 
κουλτούρα και νέες θέσεις εργασίας. 
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� Επανασχεδιασµός και Εξαγορές, οι οποίες απαιτούν νέες 
αρµοδιότητες και διευρυµένα καθήκοντα. 

Οι πηγές από τις οποίες συλλέγονται πληροφορίες για την αναγκαιότητα 
εκπαίδευσης είναι από: 

� Τους ίδιους του εργαζόµενους. 
� Τους άµεσα προϊστάµενούς τους. 
� Τα υπάρχοντα αρχεία δεδοµένων. 
� Τους πελάτες. 
� Τους ειδικούς σε θέµατα εκπαίδευσης της ∆ιεύθυνσης Ανθρώπινου 

∆υναµικού. 
� Τα ανώτερα στελέχη. 
� Τους Συµβούλους επιχειρήσεων. 

(Χυτήρης Λ., 2001) 

Σε αυτές τις επιχειρήσεις και στους οργανισµούς όπου η εκπάιδευση γίνεται 
µε σωστό τρόπο, είναι ανεπτυγµένες η ευελιξία και η προσαρµοστικότητα των 
εργαζόµενων. Η εκπαίδευση τους βοηθάει να µαθαίνουν πως να αντιδρούν 
και µε ποιον τρόπο να αντιµετωπίζουν πιο γρήγορα τις αλλαγές και να 
προσαρµόζονται στις συνθήκες του νέου περιβάλλοντος. Η τεχνολογία που 
εξελίσσεται µε πολύ γρήγορους ρυθµούς, το περιβάλλον που αποκτά νέες 
δοµές, η παγκοσµιοποίηση υποχρεώνουν τις επιχειρήσεις και τους 
οργανισµούς να έχουν εργαζόµενους που να µπορούν να ανταποκρίνονται 
ταχύτατα στις αλλαγές και να αποδίδουν επιθυµητά επίπεδα 
παραγωγικότητας, ποιότητας και καινοτοµιών. 
Είναι γεγονός, πως, ο παραγωγικός συντελεστής εργασία, ο οποίος 

εξαρτάται από το µέγεθος του πληθυσµού µιας χώρας, την κατάσταση της 
υγείας και το επίπεδο της εκπαίδευσής του συµβάλλει στην παραγωγική 
διαδικασία. Έτσι η ποιοτική στάθµη της υγείας και το επίπεδο της 
εκπαίδευσης του πληθυσµού µιας χώρας συµβάλλουν θετικά στην άνοδο της 
παραγωγής, µέσω της αποφυγής της απώλειας ανθρωποωρών 
απασχόλησης και µέσω της βελτίωσης της παραγωγικότητας των 
περιεχόµενων υπηρεσιών από το εργατικό δυναµικό της χώρας, αποτελώντας 
έτσι τους λεγόµενους ανθρώπινους πόρους ή ανθρώπινο κεφάλαιο. 
Συγκεκριµένα η ανάγκη για διαρκή επαγγελµατική εκπαίδευση και 

επιµόρφωση των εργαζόµενων προέρχεται από τους εξής παράγοντες:  
 

� Τις διαφορές µεταξύ των γνώσεων που έχουν οι 
νεοπροσλαµβανόµενοι υπάλληλοι και των απαιτήσεων του 
επαγγέλµατος που θα ακολουθήσουν. Ο ρυθµός αλλαγής των 
εκπαιδευτικών προγραµµάτων της δευτεροβάθµιας εκπαίδευσης 
υπολείπεται πάντα της µακροχρόνιας τάσης και της εξέλιξης των 
απαιτήσεων της αγοράς εργασίας. 
 

� Την πάροδο της τεχνολογίας, η οποία διαφοροποιεί συνεχώς τις 
ικανότητες και το απαιτούµενο είδος γνώσεων σε κάθε ειδικότητα. 
Τις προαγωγές των εργαζοµένων σε θέσεις µε µεγαλύτερες ευθύνες, 
οι οποίες κάνουν απαραίτητη την εκπαίδευση σε θέµατα 
υποκίνησης, ηγεσίας, επικοινωνίας, δυναµικής των οµάδων κ.τ.λ. 
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� Τις αναπροσαρµογές και αναδιορθρώσεις, στη λειτουργία της 
επιχείρησης, οι οποίες επιβάλλονται από τον αναπροσανατολισµό 
των στρατηγικών στόχων της επιχείρησης. 

 

� Τον αναγκαίο εµπλουτισµό των γενικότερων γνώσεων των 
εργαζόµενων µε τις νέες εξελίξεις της επιστήµης και της τεχνολογίας 
και µε τις αλλαγές που συντελούνται στο οικονοµικό και κοινωνικό 
περιβάλλον. 

4.3  Πλεονεκτήµατα της Εκπαίδευσης 

Προσωπικού 

Κάποια από τα πλεονεκτήµατα των εκπαιδεύσεων σε µία επιχείρηση είναι 
τα παρακάτω: 

� Αυξηµένη παραγωγικότητα: Ο εµπλουτισµός των δεξιοτήτων και 
των γνώσεων συνήθως οδηγεί σε αύξηση τόσο της ποσότητας όσο 
και της ποιότητας της παραγόµενης ποσότητας, καθώς και µείωση 
των λαθών, των παρεξηγήσεων και των καθυστερήσεων. Έτσι η 
εκπαίδευση βελτιώνει την προσωπική, οµαδική και επιχειρησιακή 
απόδοση σε όρους παραγόµενης ποσότητας, ποιότητας, ταχύτητας 
και συνολικής παραγωγικότητας. Οι απαιτήσεις των σηµερινών 
θέσεων εργασίας υπαγορεύουν συστηµατική εκπαίδευση για να 
αξιοποιηθούν οι δυνατότητες της νέας τεχνολογίας, η οποία είναι 
βασικό όργανο στις µέρες µας για την αύξηση της παραγωγικότητας. 
 

� Ανύψωση του Ηθικού: Η παροχή των απαιτούµεων δεξιοτήτων για 
ανταπόκριση στις απαιτήσεις κάθε θέσης είναι απαραίτητη για την 
ικανοποίηση των βασικών ανθρώπινων αναγκών των εργαζόµενων, 
όπως για παράδειγµα του αισθήµατος της ασφάλειας. ∆εδοµένου ότι 
η εκπαίδευση είναι απαραίτητο µέσο για την επίτευξη 
επαγγελµατικής ανάπτυξης, η παροχή εκπαίδευσης από την 
επιχείρηση µπορεί να ικανοποιήσει τις ανώτερες ανάγκες ανάπτυξης 
και αυτό-ολοκλήρωσης του προσωπικού. 

 
� Μειωµένη επίβλεψη: Ο εργαζόµενος που έχει εκπαιδευτεί µπορεί να 
εκτελέσει τα καθήκοντά του µε µειωµένη επίβλεψη, γεγονός που 
είναι θετικό τόσο για τον εργαζόµενο όσο και για την επιχείρηση 
εξαιτίας της δυνατότητας ανάληψης πρωτοβουλιών από τον πρώτο 
και της σηµαντικής µείωσης του κόστους επίβλεψης για το δεύτερο. 

 

� Μείωση ατυχηµάτων: Τα περισσότερα ατυχήµατα προκαλούνται 
από την ανεπάρκεια γνώσεων του προσωπικού, την κακή 
συντήρηση του εξοπλισµού και την άγνοια των µέτρων ασφάλειας. Η 
κατάλληλη εκπαίδευση, αν αναπτύσσει ικανότητες που αφορούν τη 
δουλειά και τη σωστή συντήρηση, ενώ ενηµερώνει για τα µέτρα 
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ασφάλειας, µπορεί να συµβάλλει δυναµικά στη µείωση του 
ποσοστού ατυχηµάτων. 

 

� Αύξηση Οργανωσιακής Σταθερότητας και Ευελιξίας: Η ικανότητα 
µιας επιχείρησης να διατηρεί την αποτελεσµατικότητά της παρά την 
απώλεια έµπειρου προσωπικού, µπορεί να ενισχυθεί µε τη 
δηµιουργία ενός αποθέµατος εκπαιδευµένων υπαλλήλων που να 
µπορούν άµεσα να αναπληρώσουν τις απώλειες. Υπάρχει ευελιξία 
στις αλλαγές που µπορεί να έρθουν και οι υπάλληλοι εύκολα 
µετακινούνται σε άλλα πόστα τα οποία έχουν άλλες απαιτήσεις.  

 

� Αυξηµένη Ελκυστικότητα της Επιχείρησης ως Εργοδότη: 
Εφαρµόζοντας ένα συνεπές και ολοκληρωµένο πρόγραµµα 
εκπαίδευσης εργαζόµενων, µια επιχείρηση προσελκύει υψηλής 
ποιότητας εργαζόµενους. Αυτό συµβαίνει γιατί οι εργαζόµενοι 
εκτιµούν το γεγονός ότι η επιχείρηση τους προσφέρει µαθησιακές 
και αναπτυξιακές ευκαιρίες, αυξάνει το επίπεδο ανταγωνιστικότητάς 
τους και εµπλουτίζει τις ικανότητές τους. Αυτό τους επιτρέπει να 
κερδίσουν υψηλότερες αµοιβές και να προοδεύσουν µέσα στην 
οργάνωση ή να αυξήσουν την ικανότητά τους να απασχοληθούν 
αλλού σε περίπτωση που παραστεί ανάγκη. 

 

� Αυξηµένη αφοσίωση εργαζόµενων: Με την εκπαίδευση µια 
επιχείρηση µπορεί να αυξήσει την αφοσίωση και την υποκίνηση των 
εργαζόµενων ενθαρρύνοντάς τους να ταυτιστούν µε την αποστολή 
και τους στόχους της επιχείρησης. 

 

� Ανάπτυξη κουλτούρας: Η συνεπής, καθολική και εξειδικευµένη 
προσφορά εκπαίδευσης βοηθά στην ανάπτυξη θετικής κουλτούρας 
µέσα στην οργάνωση, µιας κουλτούρας για παράδειγµα που είναι 
προσανατολισµένη προς τη συνεχή βελτίωση της απόδοσης. 

(Παπαλεξανδρή Ν., Μπουραντάς ∆., 2003) 

Η εκπαίδευση είναι πολύ οφέλιµη για τους εργαζόµενους για αυτούς τους 
λόγους: 

 
� Βοηθάει τους εργαζόµενους να παίρνουν καλύτερες αποφάσεις και να 

λύνουν αποτελεσµατικά τα διάφορα προβλήµατα. 
� Ενισχύεται η αναγνώριση, η ευθύνη, η επιτυχία και η ανάπτυξη. 
� Ενισχύεται η αυτοπεποίθηση και η αυτοανάπτυξη. 
� Βοηθάει το άτοµο να χειρίζεται τις εντάσεις και τις συγκρούσεις. 
� ∆ίνει τις γνώσεις για τη βελτίωση των ικανοτήτων και της 

επικοινωνίας. 
� Αυξάνει την ικανοποίηση από τη θέση εργασίας. 
� Βοηθά στην επίτευξη προσωπικών στόχων. 
� ∆ίνει νέο προσανατολισµό στο µέλλον του εργαζόµενου. 
� ∆ηµιουργεί µία αίσθηση ανάπτυξης στη µάθηση. 
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� Βοηθάει τον εργαζόµενο να αναπτύξει προφορικές και γραπτές 
ικανότητες. 

� Μειώνει το φόβο για την εξάσκηση µιας νέας δραστηριότητας. 

4.4 Κόστος 

Το κόστος της εκπαίδευσης διακρίνεται σε θετικό και αποθετικό. Το θετικό 
κόστος περιέχει την αµοιβή των εκπαιδευτών, τη µίσθωση των χώρων, τα 
έξοδα αγοράς και λειτουργίας εποπτικών µέσων και διάφορα λειτουργικά 
έξοδα του προγράµµατος. 
Στο αποθετικό κόστος περιλαµβάνονται οι απώλειες που υφίσταται η 

επιχείρηση ή ο οργανισµός από την προσωρινή αποµάκρυνση στελεχών της 
για τους σκοπούς του προγράµµατος, είτε ως εκπαιδευόµενων είτε ως 
εκπαιδευτών. 
Το κόστος λοιπόν, κάθε εκπαιδευτικού προγράµµατος δεν είναι 

συγκεκριµένο αλλά εξαρτάται από πολλούς παράγοντες, όπως είναι οι 
παρακάτω: 

 
� Η ειδικότητα, που γίνεται η εκπαίδευση. 
� Η διάρκεια του προγράµµατος. 
� Το πλήθος των ατόµων που συµµετέχουν στο πρόγραµµα ως 

εκπαιδευόµενοι. 
� Η προέλευση των εκπαιδευτών. 
� Το είδος αλλά και ο αριθµός των µεσών που είναι αναγκαία για την 

εφαρµογή του προγράµµατος. 
 

Για τους λόγους αυτούς η απόφαση για την εφαρµογή ενός εκπαιδευτικού 
προγράµµατος, πρέπει να λαµβάνεται µε µεγάλη περίσκεψη και σε κάθε 
περίπτωση να πραγµατοποιείται µόνον µετά από λεπτοµερειακή µελέτη των 
εκπαιδευτικών αναγκών της επιχείρησης. Πάντως, όταν τα εκπαιδευτικά 
προγράµµατα είναι άρτια και ολόπλευρα οργανωµένα ώστε να 
ανταποκρίνονται στις εκπαιδευτικές ανάγκες, δεν πρέπει η επιχείρηση να 
διστάζει για την πραγµατοποίηση της σχετικής δαπάνης, µε την προϋπόθεση 
βέβαια ότι το κόστος πρέπει σε κάθε περίπτωση να ελέγχεται. 

4.5  Στόχοι τις Εκπαίδευσης 

Πρωταρχικός στόχος των εκπαιδεύσεων είναι να  προσφέρει βοήθεια στις 
επιχειρήσεις και στους οργανισµούς, ώστε να επιτύχουν τους στρατηγικούς 
τους στόχους, µε αυτόν τον τρόπο προστίθεται αξία στους ανθρώπους που 
δουλεύουν γι’ αυτές τις επιχειρήσεις και τους οργανισµούς. Εκπαίδευση 
σηµαίνει επένδυση στους ανθρώπους ώστε να αποδίδουν καλύτερα και να 
κάνουν καλύτερη χρήση των φυσικών τους ικανοτήτων.  

(Παπαλεξανδρή Ν., Μπουραντάς ∆., 2003) 

Συγκεκριµένα οι στόχοι της Εκπαίδευσης είναι: 
� Ανάπτυξη υπάρχοντων επαγγελµατικών δεξιοτήτων (competencies) 

των εργαζόµενων ούτως ώστε να βελτιωθεί η επίδοσή τους στα 
καθήκοντά τους. 



∆ιαχείριση Ανθρώπινου ∆υναµικού & Εκπαίδευση Εργαζόµενων 

Παρουσίαση Μιας Επιχείρησης: Α.Ε. Τσιµέντων ΤΙΤΑΝ 

35 

 

� Ανάπτυξη διαφορετικών ή νέων επαγγελµατικών δεξιοτήτων στους 
εργαζόµενους ώστε να µπορέσουν να αναλάβουν νέα καθήκοντα και 
να ικανοποιηθούν οι µελλοντικές ανάγκες της επιχείρησης όσο το 
δυνατόν καλύτερα από τους υπάρχοντες εργαζόµενους. 

 

4.6 Οργάνωση και Μέθοδοι Εκπαίδευσης 

Όπως αναφέρθηκε και παραπάνω η Εκπαίδευση του προσωπικού είναι µία 
σηµαντική λειτουργία όπως και η οργάνωση της εκπαίδευσης. Επειδή 
σχετίζεται µε όλες τις λειτουργίες, η οργάνωσή της πρέπει να γίνεται µε τη 
συµµετοχή ανώτερων στελεχών, της επιχείρησης ή του οργανισµού, τα οποία 
είναι κατάλληλα εκπαιδευµένα ώστε να µπορέσουν να οργανώσουν σωστά τη 
διαδικασία. 
Γίνεται κατανοητό ότι η διαδικασία της Εκπαίδευσης για να είναι 

αποτελεσµατική θα πρέπει να ακολουθεί συγκεκριµένα βήµατα: 
 

1. Εντοπισµός Εκπαιδευτικών Αναγκών 
Είναι το πρώτο βήµα και πολύ σηµαντικό. Σκοπεύει στον εντοπισµό των 

εκπαιδευτικών αναγκών, αν όντως είναι υπαρκτές και δεν πρόκειται για 
αόριστες. Άρα η ανάλυση των εκπαιδευτικών αναγκών είναι αναγκαία 
προϋπόθεση για να µπορέσουν να εφαρµοστούν τα απαραίτητα µέτρα για να 
είναι αποτελεσµατική η εκπαιδευτική διαδικασία. 

 
2. Σχεδιασµός Εκπαιδευτικών Προγραµµάτων 

Σε αυτό το σταδιο, αποφασίζεται, ελέγχεται και παράγεται το περιεχόµενο 
του εκπαιδευτικού προγράµµατος. Αφού εντοπιστούν οι εκπαιδευτικές 
ανάγκες, οι υπεύθυνοι για την εκπαίδευση πρέπει να προχωρήσουν στο 
σχεδιασµό που περιλαµβάνει την επιλογή και τον καθορισµό του 
περιεχοµένου και των στόχων της εκπαίδευσης, των εκπαιδευόµενων, των 
εκπαιδευτών καθώς και του χρόνου και του χώρου που θα λάβει χώρα η 
εκπαίδευση. 

 
3. Επιλογή Μεθόδων Εκπαίδευσης 

Σε αυτό το στάδιο η επιχείρηση καλείται να επιλέξει την κατάλληλη µέθοδο 
εκπαίδευσης. Αφού πρώτα διευκρινιστεί στο πώς θα γινει η εκπαίδεση. Αν 
δηλαδή θα είναι Εκπαίδευση στη Θέση Εργασίας ή αν θα είναι Εκπαίδευση 
Εκτός Θέσης Εργασίας.  

 
� Εκπαίδευση στη Θέση Εργασίας 

Με την εκπαίδευση στη θέση εργασίας ο εργαζόµενος µαθαίνει ενώ κάνει  
εξάσκηση πάνω στο αντικείµενό του, σε πραγµατικό χώρο εργασίας και 
χρησιµοποιεί αληθινά µέσα εργασίας. Οι µέθοδοι που χρησιµοποιούνται στην 
εκπαίδευση στη θέση εργασίας είναι οι εξής: 

 
� Εκπαίδευσης µέσω Καθοδήγησης (coaching): µε αυτή τη 
µέθοδο ο εργαζόµενος εκπαιδεύεται  από κάποιον 
παλαίοτερο εργαζόµενο την ώρα της εργασίας του, δηλαδή 
της εργασίας που πρόκειται να κάνει. Είναι η πιο παλιά 
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µέθοδος και αναφέρεται κυρίως σε στελέχη. Η διαδικασία 
αυτή βοηθάει τον εργαζόµενο να κατανοήσει πόσο καλά 
αποδίδει και τι χρειάζεται να µάθει, ελέγχει την ανάθεση των 
αρµοδιοτήτων, χρησιµοποιεί αληθινά συµβάντα ως ευκαιρίες 
µάθησης και παρέχει συµβουλές στον εργαζόµενο για το πως 
να φέρει εις πέρας τα εργασιακά του καθήκοντα. 

(Παπαλεξανδρή Ν., Μπουραντάς ∆., 2003) 

 
� Επίδειξη: αυτή η µέθοδος χρησιµοποιείται κυρίως σε 
εισαγωγικό επίπεδο. Χρησιµοποιείται σε εργασίες που 
αποτελούνται από συγκεκριµένα βήµατα και φυσικά 
διδάσκονται καλύτερα και πιο εύκολα. Ο πιο παλιός 
εργαζόµενος εκπαιδεύει το νέο και τον µαθαίνει σε ποια 
χρονική περιόδο πρέπει να γίνεται το κάθε βήµα της 
εργασίας. 
 

� Εκπαίδευση µέσω Μέντορα (mentoring): η εκπαίδευση µεσω 
Μέντορα πραγµατοποιείται µόνο από ειδικά εκπαιδευµένα 
άτοµα, τα οποία είναι εκεί για να βοηθούν και να 
συµβουλεύουν τους νέους υπαλλήλους, ώστε να αναπτύξουν 
καριέρα.  Ο Μέντορας είναι ένα οικείο πρόσωπο µε το οποίο 
ο εργαζόµενος µπορεί να συζητήσει τις φιλοδοξίες του αλλά 
και τα προβλήµατά του. Συνήθως δίνει συµβουλές για τη 
διαµόρφωση προγραµµάτων ανάπτυξης, συµβουλεύει 
επίσης, για το πως ο νέος εργαζόµενος θα ανταπεξέλεθει στις 
δυσκολίες στα πρώτα στάδια της καριέρας του, δίνει 
πληροφορίες για την εργασιακή κουλτούρα, βοηθάει στην 
απόκτηση των απαραίτητων γνώσεων και ικανοτήτων για τη 
νέα δουλειά κ.τ.λ. 

 

� Πρακτική Άσκηση: αυτή η µέθοδος παρέχεται κυρίως σε 
σπουδαστές. Τους δίνει την ευκαιρία δηλαδή να δουν σε 
πρακτικό κοµµάτι τη λειτουργία των επιχειρήσεων / 
οργανισµών, ώστε να αποκτήσουν την εµεπειρία στον τοµέα 
που σπούδασαν. Αυτή η διαδικασία διαρκεί συνήθως από 
τρεις έως δώδεκα µήνες και γίνεται µε συνεργαζόµενες 
εταιρίες ή οργανισµούς. 

 

� Εµπλουτισµός Θέσεων Εργασίας: µε αυτή τη µέθοδο γίνεται η 
προετοιµασία των στελεχών για την ανάληψη υψηλών 
θέσεων. 

 
� Εκπαίδευση Εκτός Θεσης Εργασίας 

Στην εκπαίδευση εκτός θέσης εργασίας οι µέθοδοι που χρησιµοποιούνται 
είναι οι εξής: 

 
� ∆ιαλέξεις ή Σεµινάρια: οι διαλέξεις είναι ένας από τους πιο 
απλούς και παραδοσιακούς τρόπους µεταβίβασης γνώσης 
στους εκπαιδευόµενους. Στοχεύουν στην ενηµέρωση των 
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στελεχών για τις εξελίξεις γενικά στη διοίκηση επιχειρήσεων. 
Τα σεµινάρια έχουν πιο συµµετοχικό χαρακτήρα από τις 
διαλέξεις και απευθύνονται σε µικρότερο αριθµό 
συµµετεχόντων. Τόσο στις διαλέξεις όσο και στα σεµινάρια 
παρουσιάζεται το εκάστοτε θέµα και ο εκπαιδευτής το εξηγεί 
αναλύοντας όλες τις πτυχές του. Στις διαλέξεις το κοινό είναι 
µόνο ακροατές ενώ στα σεµινάρια συµµετέχει το κοινό σε 
ερωτήσεις αλλά και απόψεις. 
 

� Μελέτη Περιπτώσεων: στη µελέτη περιπτώσεων γίνεται µία 
περιγραφή ενός γεγονότος, το οποία αναλύεται από τους 
εκπαιδευόµενους, µε σκοπό να διαγνώσουν τις αιτίες του 
προβλήµατος και να ανακαλύψουν πώς να το λύσουν. Όλη η 
διαδικασία βοηθάει στην κατανόηση του επιχειρησιακού 
περιβάλλοντος που είναι σηµαντικό και στην ανταλλαγή ιδεών 
αλλά και προσωπικών εµπειριών. 
 

� Επιχειρηµατικά Παιχνίδια: πρόκειται για µία φιλόδοξη µέθοδο, η 
οποία προσπαθεί να αναζωογονήσει ολόκληρη την 
επιχείρηση ή τον οργανισµό. Η διαδικασία ξεκινά µε το 
χωρισµό των εκπαιδευόµενων σε οµάδες και κάθε οµάδα 
αναλαµβάνει ένα στόχο γνωρίζοντας από την αρχή τους 
περιορισµούς που έχουν σε σχέση µε τις αποφάσεις που θα 
πάρουν. Τα επιχειρηµατικά παιχνίδια µπορεί αν φέρουν 
θετικό αποτέλεσµα στο επίπεδο οµαδικότητας, 
συνεργατικότητας και στην ανάπτυξη ηγετικών ικανοτήτων σε 
µερικούς εργαζόµενους. 
 

� Υπόδυση Ρόλων: σε αυτή τη µέθοδο οι εκπαιδευόµενοι 
καλούνται να παίξουν συγκεκριµένους ρόλους (του διευθυντή, 
του πελάτη, του υπαλλήλου, του προϊστάµενου), ο οποίος 
εκτελείται σ’ ένα φανταστικό περιστατικό. Η διαδικασία αυτή 
γίνεται µε σκοπό να δώσει τη δυνατότητα στο προσωπικό να 
αποκτήσει εµπειρία στην εφαρµογή πρακτικών που απαιτούν 
ταυτόχρονη δράση µεταξύ δύο και πάνω ατόµων.  

 

� Προσοµοίωση: µε την προσοµοίωση ο εκπαιδευόµενος 
υποβάλλεται σε συνθήκες που είναι παρόµοιες µε τις 
πραγµατικές συνθήκες εργασίας που θα αντιµετωπίσει στην 
πράξη. Με τη µέθοδο αυτή ο εργαζόµενος εξοικειώνεται 
καλύτερα µε το περιβάλλον εργασίας κι έτσι µειώνεται ο 
κίνδυνος λάθους χειρισµού. 
 

� ∆υναµική Οµάδων και Οµαδικές Ασκήσεις: σκοπός της 
µεθόδου είναι να µάθουν οι εργαζόµενοι να δουλεύουν 
οµαδικά και να λύνουν προβλήµατα σε συνεργασία. 
 

� Εκπαίδευση Υπαίθρου: είναι µία διαδικασία που 
πραγµατοποιείται σε εξωτερικούς χώρους µε σκοπό να 
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δυναµώσουν οι σχέσεις και οι δεσµοί της εργασιακής οµάδας 
και να εξασκηθεί ο εργαζόµενος σε λειτουργίες µε πιο 
αποδοτικό τρόπο κάτω από συνθήκες άγχους. 

 

4. Εφαρµογή της Εκπαίδευσης 
Η σωστή εφαρµογή της εκπαίδευσης περιλαµβάνει την τήρηση του 

χρονοδιαγράµµατος, την ακρίβεια στην προσέλκυση των εκπαιδευτών και 
εκπαιδευόµενων, τη σωστή διανοµή του εκπαιδευτικού υλικού, τη φροντίδα 
για την καλή λειτουργία των χώρων της εκπαίδευσης. Επίσης περιλαµβάνει 
και τη συνεχή παρακολούθηση της εκπαιδευτικής διαδικασίας προκειµένου να 
διαπιστωθεί κατά πόσον έχουν επιλεγεί οι κατάλληλοι εκπαιδευτικές µέθοδοι 
για την ολοκλήρωση των προκαθορισµένων εκπαιδευτικών στόχων. 

 
5. Αξιολόγηση της Εκπαίδευσης 

Η αξιολόγηση αποτελεί ένα σηµαντικό κοµµάτι της διαδικασία της 
εκπαίδευσης, γιατί είναι η απόφαση για το αν η εκπαίδευση που έγινε στους 
εργαζόµενους είχε θετικά αποτελέσµατα ή όχι. Αν δηλαδή τα χρήµατα που 
δόθηκαν για την εκπαίδευση έπιασαν τόπο, αν το εκπαιδευόµενο προσωπικό 
επωφελήθηκε από τη διαδικασία, αν επιτεύχθηκαν οι στόχο και αν είναι 
σκόπιµο να συνεχίσει η επιχείρηση ή ο οργανισµός να επενδύει στην 
εκπαίδευση. 
Είναι πολύ σηµαντικό η εκπαίδευση ανά κάποια χρονικά διαστήµατα να 

αναθεωρείται όπως και κάθε άλλη διαδικασία. 
 

4.7 Υγιεινή και Ασφάλεια στο χώρο εργασίας 

µέσω της Εκπαίδευσης 

Η υγιεινή και η ασφάλεια στο χώρο εργασίας πρόκειται για µία εργοδοτική 
υποχρέωση και ταυτόχρονα δικαίωµα και υποχρέωση των εργαζόµενων. 
Είναι άκρως απαραίτητο να τηρούνται όλοι οι κανόνες υγιεινής και ασφάλειας 
σε σχέση µε το χώρο, το χρόνο και τον τρόπο εργασίας. Οι διεθνείς 
συµβάσεις της ∆ιεθνούς Οργάνωσης Εργασίας (∆ΟΕ), οι οδηγίες της 
Ευρωπαϊκής Ένωσης (ΕΕ) και οι κανονιστικές / νοµοθετικές διατάξεις στην 
Ελλάδα υποχρεώνουν τους εργαδότες και τους εργαζόµενους να λαµβάνουν 
τα κατάλληλα µέτρα ασφάλειας και υγιεινής, ώστε να προληφθούν τα εργατικά 
ατυχήµατα και οι επαγγελµατικές ασθένειες, να προστατευθεί η υγεία του 
ανθρώπινου δυναµικού και να αποφευχθεί η δηµιουργία επικίνδυνων 
καταστάσεων. 
Για να επιτευχθούν αυτοί οι στόχοι θα πρέπει οι επιχειρήσεις / οργανισµοί 

να τηρούν σχολαστικά τους κανόνες που έχουν συµφωνηθεί. Η εκπαίδευση 
είναι ο κύριος παράγοντας για να τηρηθούν αυτοί οι κανόνες. Η 
εκπαίδευση των εργαζόµενων πάνω στο θέµα υγιεινής και ασφάλειας είναι η 
πιο σηµαντική σε σχέση µε όλα τα άλλα είδη εκπαίδευσης. Οι εργαζόµενοι 
είναι απαραίτητο και σηµαντικό να εκπαιδεύονται για την ασφάλεια και την 
υγιεινή στους χώρους εργασίας από την πρώτη µέρα που θα προσληφθούν 
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για µία θέση µέχρι και τη µέρα της αποχώρησής τους από την επιχείρηση ή 
τον οργανισµό.  
Κάθε επιχείρηση και κάθε οργανισµός πρέπει να αντιµετωπίζει την υγιεινή 

και την ασφάλεια µέσω της εκπαίδευσης και της πληροφόρησης: 
 

� Κάθε νέος εργαζόµενος πρέπει να εκπαιδεύεται στις γενικές 
αρχές ασφάλειας, υγείας και ευεξίας στους επί µέρους 
κινδύνους του εργασιακού χώρου. 

� Η επανεκπαίδευση στην ασφάλεια και στην υγιεινή πρέπει να 
οργανώνεται κατά τη διαρκεία των ωρών εργασίας. 

� Οι εργαζόµενοι πρέπει να συµµετέχουν σε ασκήσεις 
πυρασφάλειας και να γνωρίζουν τις απαιτούµενες ενέργειες 
που πρέπει να κάνουν σε περίπτωση πυρκαγιάς. 

� Οι εργαζόµενοι που χρειάζονται ατοµικό προστατευικό 
εξοπλισµό πρέπει να εκπαιδεύονται στη σωστή χρήση του. 

� Οι εκπρόσωποι σε θέµατα ασφάλειας και τα άτοµα που 
προσφέρουν πρώτες βοήθειες πρέπει να κάνουν ειδική 
εκπαίδευση. 

� Οι δραστηριότητες της επιτροπής υγιεινής και ασφάλειας καθώς 
και οι αναφορές γύρω απ’ τα πρόσφατα ατυχήµατα, πρέπει να 
γνωστοποιούνται σε όλο το προσωπικό της επιχείρησης. 

� Πρέπει να ανανεώνονται οι αφίσες ασφάλειας σε κατάλληλα 
χρονικά διαστήµατα. 

� Πρέπει να διανέµονται συχνά και σε επαρκή αριθµό φυλλάδια 
και άλλα υλικά πληροφόρησης γύρω από την υγιεινή, την 
ασφάλεια και την ευεξία. 

 
Οι τρόποι εκπαίδευσης στον τοµέα αυτό είναι: 
 

� Σεµινάρια. 
� Επιδείξεις. 
� Πρακτική Άσκηση. 
� Προβολές Ταινιών, Video. 
� Περιοδική Επανεκπαίδευση. 

 
Βλέπουµε λοιπόν, ότι η εκπαίδευση στο προσωπικό, σε περιπτώσεις 

υγιεινής και ασφάλειας, πρέπει να είναι διαρκής και να αποβλέπει στη συνεχή 
βελτίωση των υπηρεσιών που προσφέρει. Είναι πολύ δύσκολο να εκτιµήσει 
κανείς την αξία της εκπαίδευσης του προσωπικού. Παρ’ όλα αυτά υπάρχουν 
ορισµένες τεχνικές, που κατα κάποιο τρόπο, το καθιστούν δυνατό. Έτσι 
µπορεί να συγκριθεί, π.χ. ο δείκτης της προσοχής της ώρα της εργασίας του 
προσωπικού πριν και µετά την εκπαίδευσή του. Αν οι επιχειρήσεις / 
οργανισµοί δεν λαµβάνουν µέτρα αντιµετώπισης προβληµατικών 
καταστάσεων σε θέµατα υγιεινής και ασφάλειας, αυτό είναι εις βάρος τους. 
Πρέπει να κρατούν ένα καλά και σωστά εκπαιδευµένο προσωπικό, για να µην 
έχουν απώλειες, εργαζόµενων, παραγωγικότητας και χρηµάτων. 

(Τερζίδης-Τζωρτζάκης, 2004 – Ξηροτύρη-Κουφίδου, 2001) 
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5  Σύστηµα Αµοιβών Εργαζοµένων 

5.1 Γενικά 

Τα συστήµατα αµοιβών των εργαζοµένων θα είναι πάντα ένα πολύ 
σηµαντικό θέµα για την επιχείρηση. Η αµοιβή θεωρείται ένα από τα κύρια και 
πιο αποτελεσµατικά µέσα για την αύξηση της απόδοσης των εργαζοµένων 
αλλά και σηµαντικός παράγοντας που βοηθάει στην υλοποίηση των στόχων 
της επιχείρησης. Η αµοιβή των εργαζοµένων θα πρέπει να είναι δίκαιη, να 
µπορεί να εξασφαλίζει την κάλυψη των βιοτικών αναγκών των εργαζοµένων 
και της οικογένειά τους και ο τρόπος υπολογισµού να γίνεται µε µεγάλη 
προσοχή. 
Η αµοιβή σαν πρακτική της ∆ιαχείρισης Ανθρώπινου ∆υναµικού είναι ο 

συνδυασµός µεταξύ ανταµοιβής και εργασιακής ικανοποίησης. Τα συστήµατα 
αµοιβής είναι σχετικά µε δύο µεγάλα θέµατα, την απόδοση και την 
ανταµοιβή. Η απόδοση από τη µία περιλαµβάνει τον καθορισµό, την 
αποτίµηση της απόδοσης και τον εφοδιασµό των εργαζόµενων µε 
επαναπληροφόρηση. Από την άλλη η ανταµοιβή περιλαµβάνει τα µπόνους, 
τις αυξήσεις του µισθού, τις προαγωγές και τα επιδόµατα. Η αµοιβή του 
προσωπικού είναι ένας καθοριστικός παράγοντας για την προσέλκυση ικανών 
υποψηφίων και την παραµονή αυτών στην επιχείρηση ή τον οργανισµό. Είναι 
επίσης κύριος παράγοντας για την απόδοσή τους και τη συµπεριφορά τους.  
Ως αµοιβή, την οποία οι επιχειρήσεις / οργανισµοί καταβάλλουν 

θεωρείται η κάθε είδους πληρωµή στον εργαζόµενο ως αντάλλαγµα της 
απασχόλησης και της συµβολής του στην επίτευξη των στόχων τους. 
Οι βασικές κατηγορίες που χωρίζονται οι αµοιβές είναι οι άµεσες ή 

σταθερές, οι έµµεσες ή µεταβλητές και οι άλλες οικονοµικές παροχές. 
Στις άµεσες ή σταθερές οικονοµικές παροχές περιλαµβάνονται µισθοί, 

τα ηµεροµίσθια, οι ανταµοιβές, τα κίνητρα που δίνουν στους εργαζοµένους για 
την εργασία τους. 
Στις έµµεσες ή µεταβλητές παροχές περιλαµβάνονται οι αµοιβές που 

έχουν έµµεση σχέση µε τις επιδόσεις του εργαζοµένου. 
 

5.2 Στόχοι και Είδη Συστήµατος Αµοιβών 

Ένα σύστηµα αµοιβών, για να είναι αποτελεσµατικό θα πρέπει να 
αποσκοπεί στην εξασφάλιση της εσωτερικής και εξωτερικής δικαιοσύνης και 
στη συµβολή της επίτευξης της συνολικής στρατηγικής της επιχείρησης. Με 
την εσωτερική δικαιοσύνη εννοούµε ότι οι πιο απαιτητικές και υπέυθυνες 
θέσεις εργασίας, όπως και οι εργαζόµενοι µε τα πιο πολλά προσόντα 
αµοίβονται όπως τους αρµόζει. Στην εξωτερική δικαιοσύνη υπάρχει 
ισορροπία της µισθολογικής πολιτικής που ακολουθεί η επιχείρηση σε σχέση 
µε ανάλογες θέσεις και το πως αυτές αποτιµώνται στην αγορά εργασίας. 
Παρακάτω υπάρχουν συνοπτικά οι στόχοι ενός αποτελεσµατικού 

συστήµατος αµοιβών: 
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� Απόκτηση εργαζόµενων µε προσόντα. 
� Συγκράτηση υπάρχοντος ανθρώπινου δυναµικού. 
� Ανταµοιβή της επιθυµητής εργασιακής συµπεριφοράς. 
� Έλεγχος κόστους. 
� Εξασφάλιση δικαιοσύνης. 
� Εύκολη κατανόηση. 
� Επίτευξη διοικητικής λειτουργικότητας. 
� Συµµόρφωση µε τη νοµοθεσία. 

 

5.3 Είδη Συστηµάτων Αµοιβών 

Τα βασικά είδη συστηµάτων των αµοιβών είναι τρία και είναι τα παρακάτω: 
 
1. Το σύστηµα που στηρίζεται στα τυπικά προσόντα / χαρακτηριστικά 

του εργαζόµενου.  
Σαν σύστηµα είναι πολύ συχνό και εφαρµόζεται από παλιά. Ο 
εργαζόµενος πληρώνεται µε γνώµονα το επίπεδο της εκπαίδευσής 
του (Λύκειο, ΤΕΙ, ΑΕΙ κ.τ.λ.), αλλά και τα χρόνια προϋπηρεσίας του.  
 

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

Η αµοιβή του εργαζόµενου µε βάση αυτό το σύστηµα προσδιορίζεται 
από την σπουδαιότητα και την αξία που κατέχει η θέση εργασίας για 
την επιχείρηση. Η θέση που θεωρείται πιο σηµαντική για την 
επιχείρηση  αµοίβεται καλύτερα.  
 

3. Το σύστηµα που στηρίζεται στις ικανότητες των εργαζόµενων.  
Η αµοιβή των εργαζόµενων στο σύστηµα αυτό προσδιορίζεται από 
τις ικανότητες, τις γνώσεις, τα προσόντα που έχει και µπορεί να 
εφαρµόσει στην εργασία ο κάθε εργαζόµενος.  

(Παπαλεξανδρή Ν., Μπουραντάς ∆., 2003) 
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6  Αξιολόγηση Απόδοσης 

6.1 Έννοια και Περιεχόµενο 

Αξιολόγηση Απόδοσης των εργαζόµενων θα µπορούσε να ορισθεί ως η 
διαδικασία εκτίµησης του εργαζόµενου, µε σκοπό να ορισθεί ο βαθµός στον 
οποίο αυτός φέρνει εις πέρας τη δουλειά του αποδοτικά. 
Η αξιολόγηση αποτελεί µία δοµηµένη διαδικασία, η οποία αποσκοπεί στο 

να εκτιµήσει και να επηρεάσει τη συµβολή του εργαζόµενου στην 
αποτελεσµατική εκτέλεση της εργασίας. Για την τυπική οργάνωση, αποτελεί 
επίσης ένα χρήσιµο οδηγό στη προσπάθειά της να οργανώσει συστήµατα 
προαγωγών, µεταθέσεων, αµοιβών, προγραµµατισµού ανθρώπινου 
δυναµικού. 

 (Παπαλεξανδρή Ν., Μπουραντάς ∆., 2003) 

 

6.2 Στόχοι και ∆ιαδικασία ενός Συστήµατος 

Αξιολόγησης  

Η αξιολόγηση απόδοσης των εργαζόµενων αποτελεί ένα πολύ σηµαντικό 
εργαλείο για τη ∆Α∆. Χρησιµεύει συχνά, επίσης ως βάση για την προαγωγή ή 
την εξέλιξη των Υπαλλήλων. Συµβάλλει στον εντοπισµό αναγκών 
εκπαίδευσης και ανάπτυξης των εργαζόµενων, στην εξέταση της 
συµπεριφοράς τους, ώστε µε την καθοδήγηση να αποφύγουν αδυναµίες και 
ελλείψεις για να παρέχουν ένα ικανοποιητικό επίπεδο υπηρεσιών. Σκοπός, 
λοιπόν, της διαδικασίας της αξιολόγησης, είναι η βελτίωση της λειτουργίας 
των επιχειρήσεων / οργανισµών µέσα από τον έλεγχο. 
Το ζητούµενο στην αξιολόγηση είναι η αναθεώρηση και η αλλαγή. Για να 

κατορθωθεί αυτό, χρειάζεται η πληροφόρηση, η παρακολούθηση, η εξέταση 
και η αξιολόγηση των εργαζόµενων. Οι δραστηριότητες αυτές δεν γίνονται εξ’ 
αποστάσεως και ως εκ τούτου θα πρέπει να εξασφαλίζεται ότι ο επόπτης 
βρίσκεται στην καταλληλότερη θέση για να πραγµατοποιεί αυτές τις 
αξιολογήσεις. 
Κάθε επιχείρηση και οργανισµός έχουν διαφορετικό τρόπο αξιολόγησης της 

απόδοσης του προσωπικού. Όµως, κρίνεται αναγκαία η ανάπτυξη ενός 
συγκεκριµένου συστήµατος αξιολόγησης, µέσω του οποίου: 

1. Θα γίνεται πιο συγκεκριµένη η φιλοσοφία της αξιολόγησης, (γιατί 
δηλαδή γίνεται η αξιολόγηση). 

2. Προσδιορίζονται οι επιδόσεις που θα αξιολογούνται και 
συγκεκριµενοποιούνται τα κριτήρια µε τα οποία αυτές εκφράζονται (τι 
ακριβώς δηλαδή θα αξιολογείται).  

3. Θα πρέπει να γίνεται ο προσδιορισµός µεθόδων αξιολόγησης. 
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4. Σχεδιάζεται η διαδικασία αξιολόγησης, ο σχεδιασµός θα πρέπει να 
περιλαµβάνει αναλυτικά τις διαδοχικές ενέργειες που θα πρέπει να 
γίνουν ώστε να πραγµατοποιηθεί η αξιολόγηση. 

 
Για να είναι αποτελεσµατική η αξιολόγηση πρέπει να διαθέτει τα παρακάτω 

χαρακτηριστικά: 
� Εγκυρότητα. 
� Αξιοπιστία. 
� Αντικειµενικότητα. 
� Συγκρισιµότητα. 
� Συνάφεια. 

6.3 Μέθοδοι Αξιολόγησης  

Για τις επιχειρήσεις και τους οργανισµούς είναι σηµαντικό να επιλεγεί η πιο 
κατάλληλη  µέθοδος αξιολόγησης και στη συνέχεια να γίνει εκπαίδευση των 
αξιολογητών του προσωπικού, µε σκοπό να γνωρίζουν πολύ καλά πως να 
την χρησιµοποιήσουν και να έχει τα επιθυµητά αποτελέσµατα. Υπάρχουν 
διάφορες µέθοδοι αξιολόγησης της απόδοσης των εργαζόµενων, οι οποίες 
διακρίνινται σε δύο κατηγορίες, σε αυτές που βασίζονται σε ποσοτικά 
δεδοµένα, δηλαδή τις αντικειµενικές και σε αυτές που βασίζονται σε ποιοτικά 
δεδοµένα, δηλαδή τις υποκειµενικές. 
Συνοπτικά: 
 

1. Αντικειµενικές Μέθοδοι 
Αυτές οι µέθοδοι εκτιµούν την απόδοση των εργαζόµενων σε αριθµούς, 

δηλαδή τι όγκο παραγωγής έβγαλε ο εργαζόµενος, σε πόσο χρόνο απέδωσε, 
πόσα ελλατωµατικά προϊόντα παρείχθησαν κ.τ.λ.  

 
2. Υποκεµενικές Μέθοδοι 
Αυτές οι µέθοδοι στηρίζονται κυρίως στην ανθρώπινη κρίση, γι’ αυτό 
και τα αποτελέσµατά τους είναι περισσότερο ποιοτικά. Είναι 
κατάλληλη σαν µέθοδος τόσο για τη µέτρηση της συµπεριφοράς των 
εργαζόµενων όσο και για τα αποτελέσµατα της εργασίας τους. Οι 
υποκειµενικές µέθοδοι χωρίζονται σε δύο κατηγορίες σε σχέση µε τα 
απόλυτα πρότυπα απόδοσης. Αυτές είναι οι εξής: 

� Συγκριτικές Μέθοδοι: σε αυτή την κατηγορία κατατάσσονται οι 
εργαζόµενοι από τον καλύτερο στον χειρότερο. 
 

� Μέθοδος µε βάση τα Απόλυτα Πρότυπα Απόδοσης: σε αυτή τη 
µέθοδο αντί να συγκρίνει ο αξιολογητής τον εργαζόµενο µε τους 
συναδέλφους του, τον συγκρίνει µε το απόλυτο πρότυπο απόδοσης. 
Η µέθοδος αυτή διευκολύνει συγκρίσεις σε διάφορα τµήµατα.  

 

(Παπαλεξανδρή Ν., Μπουραντάς ∆., 2003)
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7  Παρουσίαση Εταιρίας Α.Ε. Τσιµέντων 

ΤΙΤΑΝ 

7.1 Η εταιρία – Σύντοµο ιστορικό  

Ο Όµιλος ΤΙΤΑΝ έχει συµπληρώσει 116 χρόνια δραστηριότητας, καθώς η 
µητρική Εταιρία Α.Ε. Τσιµέντων ΤΙΤΑΝ ιδρύθηκε στην Ελλάδα το 1902. Είναι 
ένας από τους παλαιότερους οµίλους στην Ελλάδα και έχει συνδεθεί µε την 
ιστορία και την ανάπτυξη της Ελλάδας. Ο Όµιλος σήµερα αναπτύσσει 
καθετοποιηµένη δραστηριότητα, παραγωγική και εµπορική σε 14 χώρες. 
(Ελλάδα, Βιρτζίνια, Φλώριντα, Βουλγαρία, Σερβία, Αλβανία, Κόσοβο, ΠΓ∆Μ, 
Αίγυπτο, Τουρκία κ.τ.λ.). 
Ιδρυτής του Οµίλου είναι ο Νικόλαος Κανελλόπουλος, ο οποίος µαζί µε 

κάποιους συµφοιτητές του, µόλις τελείωσε τις σποουδές του στη χηµεία, πήρε 
την απόφαση να ιδρύσει µία ετερόρρυθµη εταιρία µε αντικείµενο την 
παραγωγή τσιµέντου. Η παραγωγή τους στην αρχή έφτανε τους 35 τόνους 
την ηµέρα για να φτάσει πλέον να παράγει πάνω από 11 εκατοµµύρια τόνους 
το χρόνο. Τα γεγονότα και οι προκλήσεις που πέρασε ο όµιλος µέχρι σήµερα 
είναι πολλές. Κάποιες ορόσηµες είναι ο Α’ Παγκόσµιος πόλεµος, η κρίση του 
1920, ο Β’ Παγκόσµιος πόλεµος, η οικονοµική ύφεση τς δεκαετίας του 70’ 
κ.τ.λ. 
Η δραστηριότητα του οµίλου καλύπτει τους εξής κλάδους: 

� Παραγωγή Τσιµέντου (φαιού και λευκού), σκυροδέµατος και αδρανών 
υλικών. 

� ∆ιακίνηση-∆ιανοµή τσιµέντου. 
� Επεξεργασία και βιοµηχανική αξιοποίηση ιπτάµενης τέφρας σταθµών 

ηλεκτροπαραγωγής. 
� Κονιάµατα (µείγµα σβησµένου ασβέστη, άµµου και νερού που 
χρησιµοποιείται στην οικοδοµική ως συνοδευτικό υλικό και για το 
σοβάντισµα τοίχων). 

� Τσιµεντόλιθους. 
 

Η διαχρονικά επιτυχής επιχειρηµατική πορεία και καταξίωση του Οµίλου 
ΤΙΤΑΝ στηρίχθηκε στην εφαρµογή των εκάστοτε πιο σύγχρονων τεχνολογιών, 
διαδικασιών και µεθόδων έρευνας παραγωγής και διακίνησης-εµπορίας 
προϊόντων, στη συστηµατική έρευνα και τη συνεχώς αναβαθµισµένη 
τεχνογνωσία του, στο υψηλής ποιότητας Ανθρώπινο ∆υναµικό του. 
Πρωτοποριακό για τον Όµιλο ήταν η εγκατάσταση του πρώτου υπολογιστή, το 
1960. Ενώ τη δεκαετία του ’70 ξεκίνησε να επενδύει στην Εταιρική Κοινωνική 
Ευθύνη δίνοντας έµφαση κυρίως στην Πρόληψη Ατυχηµάτων. 
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7.2 Χρονολόγιο των ∆ραστηριοτήτων της 

v.  Ιστορία του οµίλου ΤΙΤΑΝ 

1902 Ίδρυση της Εταιρίας µε την ανέγερση του πρώτου «τσιµεντοποιείου» στην πόλη της 

Ελευσίνας.  

1911 Μετατροπή της Εταιρίας σε Ανώνυµη Εταιρία µε την Επωνυµία «Α.Ε. Τσιµέντων 

ΤΙΤΑΝ». 

1912 Εισαγωγή στο Χρηµατιστήριο Αξιών Αθηνών. 

1922 □ ∆ωρεά τσιµέντου γαι την ολοκλήρωση της ανέγερσης Ελληνικού Πανεπιστηµίου 

στη Σµύρνη. 

□ Ασφάλιση του προσωπικού για εργατικά ατυχήµατα. 

1924 Ηλεκτροδότηση του εργοστασίου Ελευσίνας µε ιδιοπαραγωγή ρεύµατος. 

1927 Μείωση του χρόνου απασχόλησης των εργαζόµενων Ελευσίνας από δώδεκα ώρες σε 

οκτώ ώρες. 

1933 Πραγµατοποίηση των πρώτων εξαγωγών τσιµέντου. 

1934 Καθιέρωση του δώρου Χριστουγέννων για το προσωπικό δύο και πλέον δεκαετίες 

πριν από τη νοµοθέτησή του. 

1937 Γενική ανακαίνιση του εργοστασίου Ελευσίνας µε κατάργηση των 

κατακόρυφων κλιβάνων και εγκατάσταση περιστροφικών κλιβάνων. 

 

1938 Καθιέρωση του δώρου Πάσχα για το προσωπικό δύο δεκαετίες πριν τη νοµοθέτησή 

του. 

1941 Λειτουργία συσσιτίου για το προσωπικό και τους κατοίκους της Ελευσίνας. 

1951-1957 □ Η παραγωγή του εργοστασίου Ελευσίνας αυξάνεται κατακόρυφα, µε συνεχή 

διεύρυνση των εξαγωγών, οι οποίες αντιπροσωπεύουν πλέον το 52% των 

πωλήσεων του ΤΙΤΑΝΑ και το 50% περίπου των συνολικών ελλήνικών 

εξαγωγών τσιµέντου. 

□ Άρχισε να παράγεται και να διατίθεται στο εσωτερικό και στο εξωτερικό λευκό 

τσιµέντο. 

□ ∆ωρεά τσιµέντου για την αποκατάσταση των σεισµοπαθών των Ιονίων Νήσων. 

1960 □ Εγκατάσταση σε κλίβανο του εργοστασίου Ελευσίνας του πρώτου 

ηλεκτροστατικού φίλτρου αποκονίωσης στην Ελλάδα. 

□ Εισαγωγή του θεσµού του Ιατρού Εργασίας στα εργοστάσια του ΤΙΤΑΝΑ. 

1962 Έναρξη λειτουργίας δεύτερου εργοστασίου του ΤΙΤΑΝΑ στη Νέα Ευκαρπία 

Θεσσαλονίκης. 

1964 Εισαγωγή του θεσµού της Κοινωνικής Λειτουργού σε όλα τα εργοστάσια του ΤΙΤΑΝΑ 

για πρώτη φορά στην Ελλάδα. 
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1967 ∆ηµιουργία Τράπεζας Αίµατος µε εθελοντική αιµοδοσία των εργαζόµενων. 

1968 Έναρξη λειτουργίας του τρίτου εργοστασίου του ΤΙΤΑΝΑ στο ∆ρέπανο Αχαΐας. 

1969 Μείωση του χρόνου εβδοµαδιαίας απασχόλησης των εργαζόµενων στις βάρδιες από 

56 σε 48 ώρες χωρίς µείωση αποδοχών. 

1971 □ Προσθήκη νέας µονάδας παραγωγής στο εργοστάσιο του ∆ρεπάνου µε 

τριπλασιασµό παραγωγής. 

□ Καθιέρωση του θεσµού της αποκατάστασης περιβάλλοντος. 

1975 Μείωση του εβδοµαδιαίου χρόνου απασχόλησης από 48 ώρες σε 44 ώρες χωρίς 

µείωση αποδοχών. 

1976 □ Έναρξη λειτουργίας τέταρτου εργοστασίου στο Καµάρι Βοιωτίας. 

□ Πρόσθετη ασφάλιση του προσωπικού για ιατροφαρµακευτική και νοσοκοµειακή 

περίθαλψη. 

□ Εισαγωγή του θεσµού των Επιτροπών Εργαζόµενων για Μέτρα Πρόληψης 

Ατυχηµάτων στα εργοστάσια του ΤΙΤΑΝΑ. 

1977 □ Ίδρυση της ΙΝΤΕΡΜΠΕΤΟΝ ∆ΟΜΙΚΑ ΥΛΙΚΑ Α.Ε., µε αντικείµενο την 

παραγωγή, µεταφορά και εµπορία έτοιµου σκυροδέµατος. 

□ ∆ωρεά οικόπεδου, τσιµέντου και χρηµατικού ποσού για την ανέγερση του 

Θριάσσιου Νοσοκοµείου στην Ελευσίνα. 

1979 

□ Έκδοση του πρώτου τεύχους του περιοδικού «Τιτάνες».  

□ Έναρξη λειτουργίας του πρώτου σταθµού αποθήκευσης τσιµέντου στη Τζέντα 

της Σαουδικής Αραβίας και πλωτών σταθµών στην Αλεξάνδρεια της 

Αιγύπτου. 

□ Ανάληψη από τη θυγατρική ΝΑΥΤΙΤΑΝ Α.Ε. του έργου διαχείρισης – 

συντονισµού των θαλάσσιων µεταφορών τσιµέντου. 

□ ∆ηµιουργία Οµάδων Μελετών Συνθηκών Εργασίας και Υγιεινής µε συµµετοχή 

των εργαζόµενων πέντε χρόνια πριν από τη σχετική νοµοθετική ρύθµιση. 

1980 □ Κατάταξη του ΤΙΤΑΝΑ στη 2
η
 θέση του πίνακα εξαγωγικών βιοµηχανιών της 

Ελλάδας. 

□ Καθιέρωση νέου εταιρικού σήµατος.  

1981 □ Καταχωρήσεις κύρους. 

□ Εγκατάσταση συσκευών συνεχούς µέτρησης της σκόνης και του θορύβου στο 

εργοστάσιο Ελευσίνας. 

□ Πρωταγωνιστική συµετοχή στην ίδρυση του Ινστιτούτου Βιοµηχανικής και 

Επαγγελµατικής Επιµόρφωσης (ΕΒΕΠΕ). 
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1982 Εφαρµογή της εβδοµάδας των πέντε ηµερών (40 ώρες) σε όλες τις εγκαταστάσεις του 

ΤΙΤΑΝΑ και θέσπιση άδειας 5 εβδοµάδων. 

1983 □ Έκδοση του πρώτου Κοινωνικού Απολογισµού του ΤΙΤΑΝΑ. 

□ Απονοµή του ΤΙΤΑΝΑ από το Βρετανικό Οργανισµό «Royal Society for 

Prevention of Accidents» ∆ιάκρισης Αξίας για τις υψηλές επιδόσεις στην 

ασφάλεια εργασίας. 

1985 Πραγµατοποίηση, για πρώτη φορά, εξαγωγών στις ΗΠΑ. 

1986 Απονοµή τιµητικής διάκρισης από την Εταιρία Μελετών Ελληνικής Ιστορίας στον 

ΤΙΤΑΝΑ, ως µεγάλο χορηγό έκδοσης για την Εποποιία 1940-1941. 

1987 Απονοµή στον ΤΙΤΑΝΑ του Βραβείου από την Εθνική Επιτροπή και Έπαινος από την 

Κοινοτική Επιτροπή Περιβαλλοντικής ∆ιαχείρισης. 

1988 Ίδρυση σταθµού διανοµής τσιµέντου στις ΗΠΑ (Port Newark, New Jersey) 

1989-1993 Ίδρυση σταθµών διανοµής στη ∆υτική Ευρώπη: Βενετία - Ιταλία, Μασσαλία - Γαλλία, 

Hull - Ηνωµένο Βασίλειο. 

1992 □ Απόκτηση του ελέγχου τσιµεντοβιοµηχανίας στις ΗΠΑ (Roanoke). 

□ Θέσπιση της συµµετοχής των στελεχών στα κέρδη της Εταιρίας. 

 

1995 Απονοµή στον ΤΙΤΑΝΑ Αριστείο Αξιολόγησης Ανθρώπινου ∆υναµικού από την 

Ελληνική Εταιρία ∆ιοίκησης Επιχειρήσεων και Βραβείο από τη ∆ιεθνή Οµοσπονδία 

Οργανώσεων Εθελοντικής Αιµοδοσίας. 

1996 Απονοµή στον ΤΙΤΑΝΑ του Βραβείου «Επιχείρηση και Παράδοση» από το Εµπορικό 

και Βιοµηχανικό Επιµελητήριο Αθηνών. 

1997 □ Έναρξη παραγωγής έτοιµων κονιαµάτων¨INTERMIX¨στην Ελλάδα. 

□ Απονοµή στον ΤΙΤΑΝΑ του Βραβείου «Επιχείρηση και Περιβάλλον» από το 

ΕΒΕΑ. 

□ Θέσπιση υποτροφιών και οικονοµικών ενισχύσεων για µεταπτυχιακές σπουδές 

εργαζόµενων. 

1998 □ Εξαγορά της πλειοψηφίας των µετοχών της εταιρίας Plevenski Cement στη 

Βουλγαρία και της εταιρίας Cementarnica Usje στη F.Y.R. of Macedonia. 

□ Επέκταση µε εκσυχρονισµό του εργοστασίου Roanoke στις ΗΠΑ. 

1999 □ Εξαγορά της πλειοψηφίας των µετοχών της αιγυπτιακής εταιρίας Beni Suef 

Cement (Κοινοπραξία TITAN - LAFARGE) και λειτουργία νέου σταθµού στη 

Σάφαγκα της Αιγύπτου. 

□ Απόκτηση πιστοποίησης ISO14001 και ΕΛΟΤ για το Σύστηµα ∆ιαχείρισης 

Περιβάλλοντος σε όλα τα εργοστάσια του ΤΙΤΑΝΑ στην Ελλάδα. 

□ Πολύπλευρη συµβολή στην απόκτηση των ζηµιών και στη συµπαράσταση 

προς τα θύµατα του καταστροφικού σεισµού της Αττικής. 

□ Απονοµή στον ΤΙΤΑΝΑ Βραβείου από την Ευραπαϊκή Επιτροπή για την 

προαγωγή της υγείας στους χώρους εργασίας. 
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2000 □ Εξαγορά της TARMAC AMERICA Inc µε απόκτηση του 100% των εργοστασίων 

Roanoke (Virginia) και Pennsuco (Florida), λατοµείων, µονάδων παραγωγής 

σκυροδέµατος, σταθµών διανοµής τσιµέντου κ.ά., στις ΗΠΑ. 

□ Λειτουργία του Ελληνικού ∆ικτύου Επιχειρήσεων για την Κοινωνική Συνοχή µε 

ιδρυτικό µέλος τον ΤΙΤΑΝΑ. 

□ Εκκίνηση στο Νοµό Αχαΐας της δράσης ΦΑΟΣ (Φροντίδα-Αγωγή-Οργάνωση-

Συµµετοχή) για την πρόληψη ατυχηµάτων στα σχολεία, µια πρωτοβουλία της 

Εταιρίας. 

2001 □ Μετονοµασία της TARMAC AMERICA σε TITAN AMERICA και ένταξη στο 

δυναµικό της όλων των εγκαταστάσεων και δραστηριοτήτων του Οµίλου στις 

ΗΠΑ. 

□ Απονοµή στον ΤΙΤΑΝΑ Βραβείου Καινοτόµων Εκπαιδευτικών Προγραµµάτων 

Πρόληψης Ατυχηµάτων στο χώρο εργασίας από την Ευρωπαϊκή Επιτροπή. 

□ Αποτελεσµατική εφαρµογή του προγράµµατος αποκατάστασης-ανάπλασης 

παλαιών λατοµείων µε τη µέθοδο της υδροσποράς. 

2002 □ Νέο εταιρκό σήµα.  

□ Εορτασµός των 100 χρόνων του Τιτάνα, µε σειρά εκδηλώσεων ανά 

την Ελλάδα µε έµφαση στην Εταιρική Κοινωνική Ευθύνη.  

□ Υπογραφή από τον Τιτάνα (πρώτη Ελληνική Εταιρία) του 

Οικουµενικού Συµφώνου (Global Compact) του ΟΗΕ. 

□ Ένταξη της αµερικανικής εταιρίας Separation Technologies 

(επεξεργασίας ιπτάµενης τέφρας) στον Όµιλο.  

□  Απόκτηση του ελέγχου της τσιµεντοβιοµηχανίας Kosjeric στη Σερβία. 

□  Απόκτηση του ελέγχου της αιγυπτιακής εταιρίας ALEXANDRIA 

PORTLAND CEMENT (σε κοινοπραξία µε τη LAFARGE). 

 

2003 □ Έναρξη λειτουργίας νέας, υπερσύγχρονης γραµµής παραγωγής στο 

εργοστάσιο Ν. Ευκάρπιας Θεσσαλονίκης.  

□ Ένταξη του Οµίλου ΤΙΤΑΝ ως πλήρους µέλους του Παγκόσµιου 

Επιχειρηµατικού Συµβουλίου για την Αειφόρο Ανάπτυξη (WBCSD). 

□ Ανάδειξη από την Ευρωπαϊκή Επιτροπή του ΤΙΤΑΝΑ ως µιας από τις 100 

καλύτερες Ευρωπαϊκές εταιρίες ως προς το εργασιακό περιβάλλον. 

2004 □ Συµβολή του Τιτάνα στην κατασκευή της γέφυρας Ρίου-Αντίρριου ως 

αποκλειστικού προµηθευτή ειδικού τσιµέντου, που παράγεται για πρώτη 

φορά στην Ελλάδα.  

□ Παραχώρηση των µετοχών της PLEVENSKI A.D. και εξαγορά των µετοχών της 

εταιρίας ZLATΝA PANEGA Α.D. στη Βουλγαρία.  

□ Έναρξη λειτουργίας νέου σταθµού διανοµής τσιµέντου στην Tampa (Florida), 

στις ΗΠΑ. 

□ Απονοµή στον ΤΙΤΑΝΑ του Βραβείου Κοινωνικής Ευθύνης από το ΕΒΕΑ. 

□ Πρώτη έκδοση Απολογισµού Εταιρικής Κοινωνικής Ευθύνης και Βιώσιµης 
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Ανάπτυξης 2003. 

2005 □ Συµµετοχή του ΤΙΤΑΝΑ στο Ευρωπαϊκό ∆ίκτυο Εταιρικής Κοινωνικής Ευθύνης 

(CSR Europe). 

□ Εγκαίνια του έργου ηλεκτροφωτισµού του Αρχαιολογικού Χώρου της Ελευσίνας 

και του Πολιτιστικού Κέντρου Ελευσίνας «Λεωνίδας Κανελλόπουλος», διττής 

δωρεάς του ΤΙΤΑΝΑ. 

□ Εγκαίνια των νέων εγκατάστασεων της Πυροσβεστικής Υπηρεσίας Ελευσίνας 

που κατασκευάστηκε µε συµβολή της εταιρίας. 

□ Συµβολή στο έργο αναστύλωσης του Ναού του Ναµείου ∆ιός στη Νεµέα. 

□ Εγκαίνια νέας παραγωγικής µονάδας τσιµέντου του εργοστασίου Pennsuco 

(Florida), στις ΗΠΑ. 

2006 □ Εξαγορά από την ΤΙΤΑΝ AMERICA τριών ανεξάρτητων εταιριών παραγωγής 

έτοιµου σκυροδέµατος στις ΗΠΑ.  

□ Εγκαίνια του νέου σύγχρονου σταθµού διανοµής τσιµέντου στο Port Newark, 

New Jersey στις ΗΠΑ. 

□  Κατασκευή σταθµού διανοµής τσιµέντου στον Αυλώνα (Vlore) της Αλβανίας. 

□ Συµπαράσταση του Οµίλου ΤΙΤΑΝ στα θύµατα των τυφώνων Katrina και Wilma 

στις ΗΠΑ και των πληµµύρων στη Βουλγαρία. 

□ Συµµετοχή του ΤΙΤΑΝΑ στη δηµιουργία της Ευρωπαϊκής Συµµαχίας για την 

Εταιρική Κοινωνική Ευθύνη. 

□ Συµβολική φύτευση από τον ΤΙΤΑΝΑ του 1.000.000ού δέντρου στο πλαίσιο του 

διαχρονικού προγράµµατος δενδροφυτεύσεων. 

2007 □ Πολύπλευρη συµβολή του ΤΙΤΑΝΑ στην αντιµετώπιση των καταστροφικών 

πυρκαγιών και συµπαράσταση στους πυρόπληκτους της Αττικής, της 

Πελοποννήσου και της Εύβοιας. 

□ Αξιολόγηση του Απολογισµού ΕΚΕ και Βιώσιµης Ανάπτυξης 2007 µε Α+, το 

ανώτατο επίπεδο διασφάλισης που προβλέπει η ∆ιεθνής Πρωτοβουλία για 

την Έκδοση Απολογισµών (GRI, G3, 2006)  µετά από επαλήθευση στοιχείων 

από την ανεξάρτητη εταιρία DNV. (Θα ακολουθήσει ίδια αξιολόγηση το 2008 

και το 2009). 

2008 □ Εξαγορά της τουρκικής εταιρίας Adocim Cimento Beton Sanayi ve Ticaret A.S. 

µε απόκτηση του 50% του εργοστασίου στο Tokat και µονάδας άλεσης στο 

Tekirdag. 

□ Απόκτηση του 100% της κοινοπρακτικής επιχείρησης µε την επωνυµία 

"Lafarge-Titan Egyptian Investments" (εργοστάσια Beni Suef, Alexandria 

Portland Cement), στην Αίγυπτο. 

□  Εγκαινιάζεται η λειτουργία νέας, υπερσύγχρονης γραµµής παραγωγής στο 

εργοστάσιο Zlatna Panega στη Βουλγαρία. 

□ 1st Stakeholders’ Forum – 1ο Φόρουµ Ενδιαφεροµένων Πολιτών στο 

εργοστάσιο Καµαρίου. 

2009 □ Ο ΤΙΤΑΝ απέσπασε πέντε από τα «Βραβεία Επενδυτικών Σχέσεων 2008» της 

Capital Link:  
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   - Grand Investor Relations Award 

   - Βραβείο Καλύτερης Εταιρικής ∆ιακυβέρνησης 

   - Βραβείο Καλύτερων Επενδυτικών Σχέσεων µε  

   Θεσµικούς Επενδυτές 

   - Βραβείου Καλύτερου Investor Relations Officer για τους 

    Θεσµικούς Επενδυτές (Τάκης Κανελλόπουλος) 

   - Βραβείο Καλύτερου Ετήσιου Απολογισµού  

□ Στο εργοστάσιο Roanoke, της θυγατρικής µας ΤΙΤΑΝ America, απονεµήθηκαν 

το 2009 δύο σηµαντικά περιβαλλοντικά βραβεία: 

   - «Συνολικής Περιβαλλοντικής Αριστείας» για το 2009 από την 

    Αµερικάνική Ένωση Τσιµεντοβιοµηχανιών και το περιοδικό 

    “Cement Americas”.  

   - “Environmental Excellence Award for Land Conservation” του 

    Κυβερνήτη της Πολιτείας Βιρτζίνια. 

□  Ο ΤΙΤΑΝ είναι ιδρυτικό µέλος του Συµβουλίου του ΣΕΒ για τη Βιώσιµη 

Ανάπτυξη. 

□ Η INTERBETON εγκαινιάζει µια σειρά καινοτόµων προϊόντων µε µεγάλο εύρος 

εφαρµογών. 

□ Η Α.Ε Τσιµέντων ΤΙΤΑΝ κατέκτησε την 1η θέση στη λίστα των “Top Companies 

for Leaders” στην Ευρώπη και την 8η θέση στην παγκόσµια κατάταξη για το 

2009, λαµβάνοντας µια διεθνή τιµητική διάκριση στον τοµέα της ανάπτυξης 

του ανθρώπινου δυναµικού και των ηγετικών δεξιοτήτων των στελεχών.  

2010 □ Εγκαίνια νέου εργοστασίου παραγωγής τσιµέντου ΑΝΤΕΑ στην Αλβανία.  

Στις 13 Σεπτεµβρίου 2010, εγκαινιάστηκε το νέο εργοστάσιο ΑΝΤΕΑ που 

βρίσκεται στην περιοχή Boka e Kuqe της Αλβανίας. Ένα από τα µεγαλύτερα 

βιοµηχανικά συγκροτήµατα της χώρας και από τα πιο σύγχρονα τεχνολογικά 

εργοστάσια τσιµέντου στον κόσµο. Η σηµαντική αυτή επένδυση ανήλθε σε 

200 εκατ. ευρώ και η συνολική δυνατότητα παραγωγής του εργοστασίου είναι 

1,5 εκατ. τόνοι ετησίως.  

□ 2ο Φόρουµ Ενδιαφεροµένων Πολιτών στην Ελευσίνα και στο Καµάρι – 2rd 

Stakeholders’ Forum.  Ο ΤΙΤΑΝ πραγµατοποίησε την 1η Μαρτίου 2010 το 2ο 

Φόρουµ Ενδιαφεροµένων Πολιτών µε δύο συναντήσεις στα εργοστάσια 

Ελευσίνας και Καµαρίου. Το Φόρουµ αποσκοπεί να δώσει την ευκαιρία για 

συζήτηση, ανταλλαγή απόψεων και κατ’ αρχήν αποφάσεων, σε θέµατα που 

µπορούν να αποτελέσουν τοµείς συνεργασίας, κοινής δράσης και ανάληψη 

πρωτοβουλιών στην ευρύτερη περιοχή του Θριασίου Πεδίου και έµπρακτη 

προώθηση των αρχών της Εταιρικής Κοινωνικής Ευθύνης και της Βιώσιµης 

Ανάπτυξης. 

□  Εξαγορά εργοστασίου παραγωγής τσιµέντου στο Κόσσοβο.  

□ Η Α. Ε. Τσιµέντων ΤΙΤΑΝ στις 1.000 πιο Υπεύθυνες Κοινωνικά Εταιρίες του 

κόσµου. 

2011 □ Απονοµή στον ΤΙΤΑΝΑ Ευρωπαϊκού Βραβείου για την Υγιεινή και Ασφάλεια της 

Εργασίας. 

2012 □ Συµπλήρωση 100 χρόνων από την εισαγωγή της µετοχής της Α.Ε. Τσιµέντων 

ΤΙΤΑΝ στο Χρηµατιστήριο Αθηνών.  

□ Έναρξη στην Ελλάδα του εκπαιδευτικού προγράµµατος «Ασφάλεια στο Σπίτι» 

για µαθητές νηπιαγωγείου, δηµοτικού και γυµνασίου, µε στόχο την 

ευαισθητοποίηση σε θέµατα υγείας και ασφάλειας και την πρόληψη του 
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παιδικού ατυχήµατος. 

□ Βράβευση επτά µονάδων έτοιµου σκυροδέµατος της ΤΙΤΑΝ America µε το 

«2012 NRMCA Excellence in Quality Award» από την Εθνική Ένωση 

Έτοιµου Σκυροδέµατος των Η.Π.Α. (NRMCA). 

□ Έκδοση του 1ου Απολογισµού Εταιρικής Κοινωνικής Ευθύνης της Sharrcem, 

θυγατρικής του Οµίλου ΤΙΤΑΝ στο Κόσοβο. 

2013 Ο Όµιλος ΤΙΤΑΝ στον κατάλογο «Ethibel Excellence Investment Registers» που 

καταρτίζει ο διεθνής οργανισµός Forum Ethibel στον τοµέα της Εταιρικής Κοινωνικής 

Ευθύνης και των υπεύθυνων επενδύσεων. 

2014 □ ∆ηµοσίευση του Ενιαίου Ετήσιου Απολογισµού 2013 του Οµίλου ΤΙΤΑΝ 

σύµφωνα µε τις κατευθυντήριες οδηγίες του ∆ιεθνούς Συµβουλίου για τους 

Ενιαίους Απολογισµούς (IIRC), εφαρµόζοντας τα υψηλότερα διεθνή πρότυπα 

και άριστες πρακτικές. 

□ Μετονοµασία της Separation Technologies LLC, θυγατρικής του Οµίλου ΤΙΤΑΝ, 

σε ST Equipment & Technology LLC. 

□  Υπογραφή από τον Τιτάνα της «Χάρτας για µια Βιώσιµη Ελλάδα», στο πλαίσιο 

της Πρωτοβουλίας για τη βιώσιµη ανάπτυξη στην Ελλάδα «Sustainable 

Greece 2020». 

2015 □ Ο Όµιλος ΤΙΤΑΝ υπογράφει το Ευρωπαϊκό Σύµφωνο για τη Νεολαία για την 

ενίσχυση της απόκτησης επαγγελµατικών δεξιοτήτων και της 

απασχολησιµότητας των νέων στην Ευρώπη. 

□ Συµµετοχή του Τιτάνα στην αντιµετώπιση της προσφυγικής κρίσης µε δωρεές 

σε Λέρο και Κω αλλά και µε την συγκρότηση και αποστολή έξι (6) 

εθελοντικών οµάδων εργαζοµένων στη Λέρο για έξι (6) εβδοµάδες. 

2016 Απόκτηση συµµετοχής στην τσιµεντοβιοµηχανία Companhia Industrial de Cimento 

Apodi, στη Βραζιλία, η οποία διαθέτει ένα σύγχρονο εργαστάσιο παραγωγής τσιµέντου 

στο Quixere. Στο πλαίσιο της συµφωνίας, η Cimento Apodi θα ελέγχεται από κοινού 

(50/50) από τον Όµιλο Das Branco και την Εταιρία ΤΙΤΑΝ/Sarkis (που θα ανήκει κατά 

94% στον Όµιλο ΤΙΤΑΝ.) 

 http://www.titan.gr/el/titan-group/history/ & 

http://www.titan.gr/UserFiles/File/titanes/issue116/4.pdf  
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vi. Οργανόγραµµα Οµίλου ΤΙΤΑΝ 

http://www.titan.gr/el/titan-group/organizational-chart/ 

 

 

 

 

 



∆ιαχείριση Ανθρώπινου ∆υναµικού & Εκπαίδευση Εργαζόµενων 

Παρουσίαση Μιας Επιχείρησης: Α.Ε. Τσιµέντων ΤΙΤΑΝ 

54 

 

7.3 Βραβεία και ∆ιακρίσεις 

∆ιοίκηση & Ανθρώπινο ∆υναµικό 

• Βραβείο “True Leader” - 2010 

• ∆ιεθνής ∆ιάκριση σε έρευνα µε θέµα τις πρακτικές ηγεσίας στο πλαίσιο 
των επιχειρήσεων. 1η θέση στον πίνακα των “Top Companies of 
Leaders” στην Ευρώπη και 8η θέση στην αντίστοιχη παγκόσµια 
κατάταξη - 2009 

• Βραβείο “Leading of Company-Greece 2008” - 2008 

• Βραβείο “Leading of Company-Greece 2007” - 2007 

• Βραβείο για την κατάταξη της Α.Ε. Τσιµέντων ΤΙΤΑΝ µεταξύ των 100 
εταιριών της Ευρωπαϊκής Ένωσης µε τις καλύτερες συνθήκες 
εργασίας. BEST WORKPLACES – EU 2004 

• Βραβείο για την κατάταξη της Α.Ε. Τσιµέντων ΤΙΤΑΝ µεταξύ των 100 
εταιριών της Ευρωπαϊκής Ένωσης µε τις καλύτερες συνθήκες 
εργασίας. BEST WORKPLACES - EU 2003 

• ∆ιεθνές Βραβείο Εθελοντικής Αιµοδοσίας - 1995 

• Αριστείο Αξιοποίησης Ανθρώπινων Πόρων - 1995 
 

Υγιεινή και Ασφάλεια 

• Βραβείο Ασφάλειας “DuPont” – 2010 

• «Καλή Απόδοση στην Υγεία και στην Ασφάλεια Εργασίας» - 2010 

• Βραβείο Καινοτόµων Εκπαιδευτικών Προγραµµάτων Πρόληψης Ατυχηµάτων 
στο χώρο της εργασίας - Βρυξέλλες 2001 

• Βραβείο καλής πρακτικής για την προαγωγή της Υγείας στο χώρο εργασίας - 
Ίδρυµα ∆ουβλίνου 1999 

• Αργυρό Βραβείο ROSPA - 1989 

• Χάλκινο Βραβείο ROSPA - 1984 
http://www.titan.gr/el/titan-group/awards-distinctions/ 

 

7.4 Η Σπουδαιότητα του Ανθρώπινου  

Κεφαλαίου για τον Όµιλο 

Η εφαρµογή και η διατήρηση ενός συνετού και σταθερού µοντέλου 
διαχείρισης, βασισµένο σε κανόνες, αρχές και αξίες, κράτησε ενωµένο τον 
Όµιλο. Θεµέλια της στρατηγικής αποτελούν η εξωστρέφεια, η βελτίωση της 
παραγωγικότητας και κυρίως ο Ανθρώπινος Παράγοντας.  Απόδειξη του 
τελευταίου είναι ότι κατά τη διάρκεια της κρίσης του 1920 η εταιρία παρά τις 
δυσκολίες, πήρε την απόφαση της υλοποίησης ενεργειών υποστήριξης του 
Ανθρώπινου ∆υναµικού ενώ δεν απέλυσε κανέναν. 
Ο ΤΙΤΑΝΑΣ ήταν πάντα ένας ανθρωποκεντρικός οργανισµός. 

Αναγνωρίζεται η θεµελιώδης σηµασία της υπεύθυνης εργοδοσίας και της 
ανάπτυξης µακροχρόνιων σχέσεων µε τους εργαζόµενους, οι οποίες 
βασίζονται στην αµοιβαία εµπιστοσύνη, στην αξιοπιστία και στις κοινές αξίες. 
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Η ανάπτυξη νέας πλατφόρµας για την ηγεσία «Leading the TITAN Way», 
αποτέλεσε µία σηµαντική πρωτοβουλία του Οµίλου το 2016. Με επίκεντρο το 
«ήθος» του ΤΙΤΑΝΑ, η πλατφόρµα περιγράφει τις θεµελιώδεις συµπεριφορές 
που προσδιορίζουν την αποτελεσµατική ηγεσία και υποστηρίζει τους 
εργαζόµενους στην ανάπτυξη σχετικών δεξιοτήτων. Επιπλέον, υλοποιήθηκε 
µία νέα διαδικασία απόδοσης και ανάπτυξης δεξιοτήτων που ενσωµατώνει τις 
αρχές της πλατφόρµας «Leading the TITAN Way», ενώ παράλληλα έγιναν 
σχετικές εκπαιδεύσεις σε όλες τις επιχειρηµατικές µονάδες του ΤΙΤΑΝΑ. 
Ο Όµιλος, ως εργοδότης, στοχεύει στην προώθηση της δια βίου µάθησης 

και στην ενίσχυση των επαγγελµατικών δεξιοτήτων και ικανοτήτων όλων των 
εργαζοµένων του, ώστε να ανταποκρίνονται στις προκλήσεις σε τοπικό και 
διεθνές επίπεδο. Σε αυτό το πλαίσιο, οι ανθρωποώρες εκπαίδευσης 
αυξήθηκαν κατά 43% σε επίπεδο Οµίλου. Εκτός από την έµφαση που δόθηκε 
σε θέµατα υγείας, ασφάλειας και γενικών δεξιοτήτων, η εκπαίδευση 
επικεντρώθηκε και στη βελτίωση των διοικητικών ικανοτήτων, µε το 15% των 
ωρών εκπαίδευσης να συνδέονται µε την ενίσχυση στον τοµέα αυτό. 

 

Ανθρωποώρες Εκπαίδευσης 2016 Γυναίκες σε διευθυντικές θέσεις 
2016 

158.210 16% 
(2015: 110.776) (2015: 15%) 

 
Ύστερα από ανασκόπηση όλων των πολιτικών του Οµίλου το 2015, το 

2016 εκδόθηκε µία λεπτοµερής Πολιτική για τα Ανθρώπινα ∆ικαιώµατα, που 
επεκτείνει τις σχετικές αναφορές του Κώδικα ∆εοντολογίας του Οµίλου και 
εστιάζει στα εργασιακά διακιώµατα και τις συνθήκες εργασίας, στη δίκαιη 
µεταχείριση και στις ίσες ευκαιρίες για όλους στις προσλήψεις και στην 
προσωπική ανάπτυξη.  
Οι γυναίκες σε διευθυντικές θέσεις αυξήθηκαν κατά 8% συγκριτικά µε το 2015, 
µε το συνολικό ποσοστό σε όλο τον Όµιλο να φτάνει στο 16% και το 
υψηλότερο ποσοστό να σηµειώνεται στη Σερβία (37%), στη Βουλγαρία (35%) 
και στην Π.Γ.∆. της Μακεδονίας (30%).  
Πρόσθετες πολιτικές του Οµίλου που αναθεωρήθηκαν και εκδόθηκαν το 2016 
είναι η Πολιτική για την Καταπολέµηση της ∆ωροδοκίας και της ∆ιαφθοράς, η 
Πολιτική και Οδηγίες Συµµόρφωσης µε τη Νοµοθεσία περί Ανταγωνισµού και 
η Πολιτική Συµµόρφωσης µε τις ∆ιεθνείς Κυρώσεις κατά Προσώπων ή 
Κρατών. 
Συνεχίζοντας την προσπάθεια για την ενσωµάτωση των διεθνών 

προτύπων και των βέλτιστων πρακτικών στον ΤΙΤΑΝΑ, το εργοστάσιο 
τσιµέντου Sharr, στο Κόσοβο, έγινε το 2016 η δεύτερη θυγατρική µετά το 
εργοστάσιο τσιµέντου Antea, στην Αλβανία, που έλαβε πιστοποίηση 
σύµφωνα µε το διεθνές πρότυπο Κοινωνικής Λογοδοσίας SA8000.  
Στρατηγική λοιπόν, ανθρωποκεντρική πολιτική, σεβασµός στο περιβάλλον, 

καινοτοµία, έρευνα, ρίσκο, συνεργάτες και ενωµένοι µέτοχοι, αποτέλεσαν το 
µυστικό της επιτυχίας ενός Κολοσσού στην τσιµεντοβιοµηχανία, ο οποίος έχει 
παρουσία σε τρεις ηπείρους και επάξια φέρει το όνοµα ΤΙΤΑΝΑΣ. 
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7.5 Προγραµµατισµός των Εκπαιδεύσεων στον 

Όµιλο 

Στην αρχή κάθε χρόνου ο Όµιλος, δηµιουργεί ένα Ετήσιο Πρόγραµµα 
Εκπαίδευσης. ∆ηλαδή οι προϊστάµενοι των υπηρεσιών σε συνεργασία µε το 
Τµήµα Ανθρώπινου ∆υναµικού  ,καθορίζουν, οργανώνουν και 
προγραµµατίζουν τις εκπαιδεύσεις που θα γίνουν µέσα στο έτος. Η 
θεµατολογία της εκπαίδευσης ,ο χρόνος και ο τόπος πραγµατοποίησής της 
εξαρτάται από τις λειτουργικές ανάγκες της κάθε  υπηρεσίας και τµήµατος, 
καθώς και από τις προτάσεις των στελεχών των τµηµάτων. Στο τέλος του 
χρόνου γίνεται ο Ετήσιος Απολογισµός των εκπαιδεύσεων. Αρµόδιο για την 
σύνταξή του είναι  το Τµήµα Ανθρώπινου ∆υναµικού. Με τον Ετήσιο 
Απολογισµό, γίνεται καταγραφή και καταµέτρηση των εκπαιδεύσεων που 
έχουν γίνει µέσα στο χρόνο και των ωρών τους. Ακόµα γίνεται καταµέτρηση 
των ατόµων που παρακολούθησαν τις Εκπαιδεύσεις και πόσες ώρες 
παρακολούθησε ο καθένας το κάθε πρόγραµµα εκπαίδευσης. Με αυτό τον 
τρόπο , προσδιορίζεται η αναγκαιότητά της και η επανάληψή της στο επόµενο 
έτος. 
Τον κεντρικό ρόλο στην κάθε εκπαίδευση τον κατέχει ο εκπαιδευτής-

εισηγητής. Πρέπει να είναι ένα άτοµο που να προσελκύει το ενδιαφέρον των 
εκπαιδευόµενων και να έχει το χάρισµα του λόγου και της έκφρασης και το 
βασικότερο γνώσεις και δεξιότητες επί του συγκεκριµένου θέµατος που 
καλείται να µεταδόσει. Για το λόγο αυτό ο Όµιλος Τιτάν έχει ως εκπαιδευτές 
εργαζόµενους ειδικευόµενους για αυτό το σκοπό, που κατέχουν πλήρως τα 
θέµατα των εκπαιδεύσεων. Βέβαια συνεργάζεται και µε κάποιους εξωτερικούς 
φορείς που παρέχουν υπηρεσίες εκπαίδευσης, εξειδικευµένους σε Τεχνικά και 
Μηχανολογικά θέµατα κυρίως.  
Ο τόπος της εκπαίδευσης είναι ένας ειδικά διαµορφωµένος χώρος µέσα 

στο Εργοστάσιο. Σε κάποιες περιπτώσεις γίνεται και εκτός εργοστασίου,στα 
κεντρικά γραφεία της Εταιρείας. 
Σε κάθε εκπαίδευση οι εργαζόµενοι που συµµετέχουν υπογράφουν τα 
«παρουσιολόγια» που δηµιουργούνται από το (Τµήµα ∆Α∆), τα οποία 
καταγράφουν τα ονόµατα των εισηγητών, των εκπαιδευόµενων και του 
θέµατος της  Εκπαίδευσης. 
Στη συνέχεια αυτά τα παρουσιολόγια πάνε στο τµήµα ∆Α∆ για καταµέτρηση, 
πέρασµα στο σύστηµα του Οµίλου και αρχειοθέτηση, ώστε να γίνει στο τέλος 
του χρόνου ο Ετήσιος Απολογισµός. 
Ο Όµιλος ΤΙΤΑΝ στοχεύει στο να περέχει στα στελέχη του σε ρόλο 

προϊστάµενου εκπαιδεύσεις υψηλού επιπέδου. 
Πέραν των εξειδικευµένων γνώσεων του κάθε εργασιακού ρόλου, είναι 
αναγκαίο τα στελέχη να διαθέτουν στρατηγική σκέψη, η οποία επιτυγχάνεται 
µε τη σφαιρική γνώση και τρόπου λειτουργίας του επιχειρηµατικού 
περιβάλλοντος. 
Μέσα από τις εκπαιδεύσεις προγραµµάτων που αφορούν τη διοίκηση, οι 
συµµετέχοντες θα αποκτήσουν τις γνώσεις εκείνες που θα ενισχύσουν τις 
διοικητικές ικανότητές τους και την ικανότητα λήψης αποφάσεων. 
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Υπάρχουν πάρα πολλά θέµατα εκπαίδευσης τέτοιου είδους που γίνονται 
στον Όµιλο.  
Ενδεικτικά αναφέρω την εξής θεµατολογία: 
� Πρόγραµµα ∆ιοικητικών ∆εξιοτήτων για Προϊστάµενους Βάρδιας. 
� ∆ιαχείρηση Χρόνου. 
� ∆ιαχείρηση Αλλαγών. 
� Γραπτή Επικοινωνία. 
� Executive Diploma In Management. 

 
Οι εκπαιδεύσεις αυτές γίνονται είτε στα κεντρικά γραφεία της Αθήνας, όπου 

συγκεντρώνονται στελέχη απ΄όλη την Ελλάδα, είτε σε διάφορους εξωτερικούς 
φρείςς που συνεργάζονται µε τον Όµιλο για παροχή τέτοιων εκπαιδεύσεων, 
π.χ. το ALBA Graduate Bussiness School στην Αθήνα. 
 

7.6 Υγεία & Ασφάλεια µέσω της Εκπαίδευσης 

Η δηµιουργία κουλτούρας ασφαλούς εργασίας είναι κύρια προτεραιότητα 
του Οµίλου ΤΙΤΑΝ, καθώς συντελεί καθοριστικά στην επίτευξη και διατήρηση 
ενός περιβάλλοντος εργασίας απαλλαγµένου από ατυχήµατα. Ο ΤΙΤΑΝΑΣ 
επιδιώκει τη συνεχή βελτίωση των επιδόσεών του στον τοµέα της υγείας και 
της ασφάλειας του ίδιου προσωπικού και των εργολάβων του και παροτρύνει 
τους προµηθευτές του και άλλους συνεργάτες να υιοθετήσουν παρόµοιες 
απόψεις αλλά και πρακτικές. 
Μεγάλο µέρος της εκπαίδευσης αποσκοπεί κυρίως στην υγεία και την 

ασφάλεια του προσωπικού της εταιρίας. Οι εκπαιδεύσεις έχουν ως απώτερο 
σκοπό την απόφυγή ατυχηµάτων. 
Πολύ συχνά, λοιπόν, γίνονται σεµινάρια για την ασφάλεια στο χώρο 

εργασίας, γενικά και πιο ειδικά.  
Ενδεικτικά ένα θεµατολόγιο για το έτος 2017 του Οµίλου ΤΙΤΑΝ: 
  «Παγκόσµια Ηµέρα Υγείας και Ασφάλειας» 
 «Θόρυβος-Θέµατα Υγείας» 
 «Γλιστρήµατα-Παραπατήµατα-Πτώσεις» 
 «Πυρασφάλεια» 
 «Περιορισµένοι Χώροι» 
 «Έλεγχος Σωστής Προσαρµογής ΜΑΠ Ακοής (ear-fit-test)» 
 «Αποµόνωση Μηχανηµάτων-LOTOTO» 
 «Εναέρια και Υπόγεια Καλώδια Ισχύος» 
 «Προστασία Περιβάλλοντος-Θόρυβος» 
 «Εκπαίδευση σαµαρείτων-Πρώτες Βοήθειες» 
 «Μεταφορικές Ταινίες» 
 «Τεχνολογία Σκυροδέµατος» 
 «Τεχνολογία Έψησης» 
 «Εναλλακτικά Καύσιµα» 
 «Θαλάσσια Ρύπανση» 
 «Ασφάλεια Λιµένος» 
 «Ασκήσεις Ετοιµότητας» 
 «∆ιαρροή από Σιλοφόρο Όχηµα» 
 «Ασφάλεια στα Χηµικά Εργαστήρια» 
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 «Εκπαίδευση Νεοπροσλαµβανόµενου» 
 «Επισκόπηση Συµβάντων 2016» 
 
Όπως µπορούµε να διακρίνουµε ο Όµιλος κατέχει µία µεγάλη γκάµα 

εκπαιδεύσεων. Είναι σηµαντικό να προσθέσουµε ότι οι Εκπαιδεύσεις που 
έχουν σχέση µε την ασφάλεια γίνονται µία φορά την εβδοµάδα, διεξάγονται 
στο χώρο του εργαστασίου, όπως οι περισσότερες εκπαιδεύσεις και 
συµµετέχει όλο το προσωπικό (ίδιο και εργολαβικό). 
Το 2016, καταγράφηκαν συνολικά 29 ατυχήµατα που οδήγησαν σε 

απώλεια χρόνου εργασίας (LTIs), παρουσιάζοντας µείωση κατά 14,7% 
συγκριτικά µε το προηγούµενο έτος. Ο δείκτης συχνότητας ατυχηµάτων που 
οδήγησαν σε απώλεια χρόνου εργασίας του ίδιου προσωπικού (LTIFR) 
µειώθηκε σε 1,92 LTIs ανά εκατοµµύριο ώρες, παρουσιάζοντας βελτίωση 
κατά 4% συγκριτικά µε το προηγούµενο έτος. Ο δείκτης συχνότητας 
ατυχηµάτων που οδήγησαν σε απώλεια χρόνου εργασίας εργολάβων 
σηµείωσε περαιτέρω βελτίωση σε 0,73 LTIs ανά εκατοµµύριο ώρες, 
παρουσιάζοντας µείωση κατά 33,6% σε σχέση µε το 2015. 
Ο Όµιλος εξέφρασε τη βαθιά του λύπη για το γεγονός ότι, παρά τις 

προσπάθειες που καταβάλλονται στον τοµέα της ασφάλειας, το 2016 
σηµειώθηκε ένα θανατηφόρο οδικό ατύχηµα τρίτου, στο οποίο εµπλεκόταν 
φορτηγό µεταφοράς σκυροδέµατος που οδηγούσε εργολάβος της Εταιρίας. 
Συνεχίζεται ωστόσο η επιδίωξη της ενίσχυσης και της περαιτέρω βελτίωσης 
των προσπαθειών του οίλου, ώστε να εµπεδωθεί στους εργαζόµενους και 
τους εργολάβους η κουλτούρα ασφαλούς οδήγησης. 
Το 2016, λοιπόν, ο Όµιλος ανάλαβε µία σειρά πρωτοβουλιών, µε στόχο τη 

βελτίωση της επίδοσης των εργαζόµενων στους τοµείς της υγείας και της 
ασφάλειας: 

 Εκπαίδευση για την πρόληξη σοβαρών ατυχηµάτων, που περιλαµβάνει 
την ανάλυση των αιτιών που οδήγησαν στο παρελθόν σε σοβαρά συµβάντα ή 
σοβαρά παρ’ολίγον ατυχήµατα σε διάφορες εγκαταστάσεις του Οµίλου. Η 
εκπαίδευση ξεκίνησε το 2016 και θα συνεχιστεί ως το 2018. 

 Σύνταξη και διανοµή σε όλες της επιχειρηµατικές µονάδες καταλόγων 
εξοπλισµού ασφαλείας, που καλύπτει το σύνολο των λειτουργιών των 
εργοστασίων σε βάθος. 

 Έκδοση νέας Οδηγίας για τα Σχέδια Ασφαλούς Εργασίας που δεν 
καλύπτονται πλήρως από τις υπάρχουσες διαδικασίες. 

 Κατάρτιση και διανοµή σε όλον τον Όµιλο ενός λεπτοµετούς οδηγού για 
την εύρεση των πρωταρχικών αιτίων που οδήγησαν σε συµβάντα που 
σχετίζονται µε την υγεία και την ασφάλεια, επί του οποίου ακολούθησε σχετική 
εκπαίδευση το 2017. 
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vii. Μη Χρηµατο-οικονοµικές Επιδόσεις Γεωγραφικών Τοµέων 

 

 

ΗΠΑ ΕΛΛΑ∆Α & 

∆ΥΤΙΚΗ 

ΕΥΡΩΠΗ 

ΝΟΤΙΟΑΝΑΤΟΛΙΚΗ 

ΕΥΡΩΠΗ 

ΑΝΑΤΟΛΙΚΗ 

ΜΕΣΟΓΕΙΟΣ 

∆είκτης 

συχνότητας 

ατυχηµάτων 

που οδήγησαν 

σε απώλεια 

χρόνου 

εργασίας 

(LTFR) των 

εργαζόµενων 

(ανά 1.000.000 

ανθρωποώρες) 

2015 2,05 1,87 3,42 0,43 

2016 1,73 3,27 1,98 0,91 

Σύνολο 

Εκπαιδευτικών 

Ωρών 

2015 14.659 34.267 40.034 21.816 

2016 16.647 43.867 63.536 34.160 

http://www.titan-cement.com/integrated_report_2016_GR.pdf 
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viii. Γενικές Επιδόσεις Οµίλου στην Υγεία και στην Ασφάλεια 

Περιγραφή 2012 2013 2014 2015 2016 

Αριθµός 

θανατηφόρων 

ατυχηµάτων ιδίου 

προσωπικού 

1 0 0 1 0 

∆είκτης 

θανατηφόρων 

ατυχηµάτων ιδίου 

προσωπικού 

2,69 0,00 0,00 2,68 0,00 

Αριθµός 

θανατηφόρων 

ατυχηµάτων 

εργολάβων 

0 1 1 0 0 

Αριθµός 

θανατηφόρων 

ατυχηµάτων 

τρίτων µερών 

0 1 1 0 0 

Ατυχήµατα 

εργαζοµένων που 

οδήγησαν σε 

απώλεια χρόνου 

εργασίας (LTIs) 

8 2 8 13 11 

∆είκτης 

συχνότητας 

ατυχηµάτων ιδίου 

προσωπικού που 

οδήγησαν σε 

απώλεια χρόνου 

εργασίας (LTIFR) 

1,13 0,28 1,10 1,75 1,54 

Αριθµός χαµένων 

εργάσιµων 

ηµερών ιδίου 

προσωπικού 

905 110 494 936 313 

∆είκτης 

σοβαρότητας 

ατυχηµάτων ιδίου 

προσωπικού που 

οδήγησαν σε 

απώλεια χρόνου 

εργασίας 

127,7 15,3 67,6 126,0 43,8 

Ατυχήµατα 

εργολάβων που 

οδήγησαν σε 

απώλεια χρόνου 

εργασίας (LTIs) 

12 6 8 7 2 
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Σηµαντικό ρόλο στην εκπαίδευση ως εισηγητής, κατέχει και ο Τεχνικός 
Ασφάλειας του Εργοστασίου, επειδή το µεγαλύτερο µέρος των 
εκπαιδεύσεων αφορά θέµατα Υγιεινής και Ασφάλειας (ΗΕΑLTH AND 
SAFETY).  

o Για κάθε εγοδότη υπάρχει υποχρέωση απασχόλησης Τεχνικού 
Ασφαλείας έστω και µε έναν εργαζόµενο και Ιατρού Εργασίας 
για απασχόληση περισσότερων από πενήντα (50) 
εργαζόµενων. 

o Ο Τεχνικός Ασφαλείας παρέχει στον εργοδότη υποδείξεις και 
συµβουλές, γραπτά ή προφορικά, σε θέµατα σχετικά µε την 
υγιεινή και ασφάλεια της εργασίας (Υ.Α.Ε.) και την πρόληψη 
των εργατικών ατυχηµάτων. Τις γραπτές υποδείξεις ο 
Τεχνικός Ασφαλείας καταχωρεί σε ειδικό βιβλίο της 
επιχείρησης, το οποίο σελιδοµετρείται και θεωρείται από την 
επιθεώρηση εργασίας. Ο εργοδότης έχει υποχρέωση να 
λαµβάνει γνώση ενυπογράφως των υποδείξεων που 
καταχωρούνται σ’αυτό το βιβλίο. 

o Ειδικότερα ο Τεχνικός Ασφαλείας, συµβουλεύει σε θέµατα 
σχεδιασµού, προγραµµατισµού, συντήρησης των 
εγκαταστάσεων, εισαγωγής νέων παραγωγικών διαδικασιών, 
προµήθειας µέσων και εξοπλισµού. ∆ιαµόρφωσης και 
διευθέτησης θέσεων και περιβάλλοντος εργασίας. Οργάνωσης 
της παραγωγικής διαδικασίας και επιλογής και ελέγχου των 
Μεσων Ατοµικής Προστασίας (ΜΑΠ). 

o Ελέγχει την ασφάλεια εγκαταστάσεων και τεχνικών µέσων (πριν 
τη λειτουργία τους), παραγωγικές διαδικασίες και µεθόδους 
εργασίας και την εφαρµογή των µέτρων Υ.Α.Ε. και πρόληψης 
ατυχηµάτων. 

o Ο Τεχνικός Ασφαλείας έχει, κατά την άσκηση του έργου του, 
ηθική ανεξαρτησία απέναντι στον εργοδότη και στους 
εργαζόµενους. Τυχόν διαφωνία του µε τον εργοδότη, για 
θέµατα της αρµοδιότητάς του, δεν µπορεί να αποτελέσει λόγο 
καταγγελίας της σύµβασής του. Σε κάθε περίπτωση η 
απόλυση του Τεχνικού Ασφαλείας πρέπει να είναι 
αιτιολογηµένη. Ο Τεχνικός Ασφαλείας έχει υποχρέωση να 
τηρεί το επιχειρησιακό απόρρητο. 
 

Από τα θέµατα εκπαίδευσης που ανέφερα πιο πάνω διακρίνεται και η 
εκπαίδευση των Σαµαρείτων. Ο όρος Σαµαρείτης, λοιπόν είναι 
συνδεδεµένος µε την έννοια της εθελοντικής προσφοράς όπου η ανθρώπινη 
ανάγκη το απαιτεί. Για τον εργασιακό χώρο του ΤΙΤΑΝΑ, Σαµαρείτης είναι ο 
εθελοντής  εργαζόµενος που εµφορείται από την ιδέα της προσφοράς στην 
περίπτωση επείγοντος περιστατικού εκεί που ο χρόνος µετρά αδυσώπητα και 
οι ενέργειες πρέπει να είναι ήρεµες, γρήγορες και σωστές. 
Σαµαρείτες υπάρχουν σε όλα τα κέντρα δραστηριότητας του ΤΙΤΑΝΑ στην 

Ελλάδα. Συνολικά έχει 141 Σαµαρείτες. Οι 84 από αυτούς προσφέρουν τις 
υπηρεσίες τους στα εργοστάσια και στα κεντρικά γραφεία καθώς και 
απασχολείται ο µεγαλύτερος αριθµός εργαζόµενων και εξωτερικών 
συνεργατών. 
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Η εκπαίδευση των Σαµαρειτών εστιάζει στην αντιµετώπιση περιστατικών 
που είναι δυνατόν να προκύψουν στους χώρους εργασίας και που απαιτούν 
άµεση αντιµετώπιση. Με το πέρασµα των ετών η εκπαίδευση πρώτων 
βοηθειών έγινε αποκλειστικό έργο της Ιατρικής Υπηρεσίας της Εταιρίας. Μέχρι 
το 2014 η εκπαίδευση γινόταν κάθε δύο (2) χρόνια σε διήµερα σεµινάρια 
διάρκειας δώδεκα (12) ωρών. Από το 2015 η εκπαίδευση των Σαµαρειτών 
γίνεται πλέον σε ετήσια βάση, µία χρονιά από την Ιατρική Υπηρεσία της 
Εταιρίας και την επόµενη χρονιά από το Εκπαιδευτικό Κέντρο Υποστήριξης 
Ζωής (Ε.Κ.Υ.Ζ.), όπου γίνονται κυρίως πρακτικές ασκήσεις µε σενάρια 
παροχής πρώτων βοηθειών σε εξωτερικούς χώρους των εργαστασίων. Μετά 
την τελευταία εκπαίδευση του 2015 οι Σαµαρείτες των τεσσάρων (4) 
εργαστασίων έλαβαν πιστοποίηση στην παροχή πρώτων βοηθειών στους 
χώρους εργασίας από την EMP Medic First Aid 3ετούς ισχύος. 

http://www.titan.gr/publications/titanes_125/  

 

7.7 Προσωπική Εµπειρία 

Πραγµατοποιώντας την εξάµηνη πρακτική µου άσκηση στη Εταιρία Α.Ε. 
Τσιµέντων ΤΙΤΑΝ στην Πάτρα είχα την ευκαιρία να απασχοληθώ στο τµήµα 
∆ιαχείρισης Ανθρώπινου ∆υναµικού και µε τις εκπαιδεύσεις των 
εργαζόµενων. Ο όµιλος δίνει µεγάλη σηµασία στη ∆ιαχείριση και στην 
Εκπαίδευση του Ανθρώπινου παράγοντα.  
Οι άνθρωποι που εργάζονται στον Όµιλο έχουν πάθος για τη δουλειά τους 
αλλά και για την επιτυχία του Οµίλου. Ενστερνίζονται τις αξίες του κι έχουν 
εσωτερική παρακίνηση. Υπάρχει ενδιαφέρον µεταξύ των εργαζόµενων και 
οµαδικότητα. Γνωρίζουν πολύ καλά να εξισορροπούν την πνευµατική τους 
ικανότητα και τη συναισθηµατική τους ωριµότητα µε αποτέλεσµα να 
ανταποκρίνονται στις απαιτήσεις και πιέσεις του περιβάλλοντος.  
Το τµήµα ∆ιαχείρισης Ανθρώπινου ∆υναµικού παίζει τον πιο σηµαντικό 

ρόλο στην επιχείρηση, διότι αν οι εργαζόµενοι δεν είχαν που να απευθυνθούν 
για τυχόν προβλήµατα και δυσκολίες, ο όµιλος δεν θα είχε πετύχει τόσα 
πολλά σε όλα αυτά τα χρόνια λειτουργίας του. Οι άνθρωποι που δουλεύουν 
εκεί δείχνουν ευτυχισµένοι και ολοκληρωµένοι µε αυτό που κάνουν. 
Συνειδητοποιούµε, λοιπόν, πως ένα σωστά εκπαιδευµένο προσωπικό είναι 

αποδοτικό και προσεκτικό στην εργασία του. Ο όµιλος δίνει έµφαση κυρίως 
στις εκπαιδεύσεις που έχουν σχέση µε την ασφάλεια των εργαζόµενων. Είναι 
σηµαντικό για την εταιρία να µην υπάρχουν ατυχήµατα στο ιστορικό της. 
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Επίλογος 

Απ’ όσα εκτέθηκαν παραπάνω, διαπιστώνουµε ότι οι άνθρωποι, είτε 
επιτελούν διοικητικό είτε εκτελεστικό έργο στις επιχειρήσεις / οργανισµούς, 
είναι ένα σηµαντικό κεφάλαιο. ∆ηλαδή οι άνθρωποι είναι αυτοί που δίνουν την 
ώθηση στις επιχειρήσεις / οργανισµούς ώστε να θεωρούνται επιτυχηµένες ή 
µη. Απο την άλλη καταλήγουµε στο συµπέρασµα ότι η εκπαίδευση του 
προσωπικού αποκοµίζει ανάπτυξη επαγγελµατικών δεξιοτήτων, βελτίωση της 
απόδοσης στα καθήκοντά του και µείωση του χρόνου προσαρµογής κατά την 
ανάληψη µιας νέας θέσης εργασίας. Συνεπώς είναι αναγκαία, τόσο για τους 
εργαζόµενους όσο και για τις επιχειρήσεις οι οποίες αποκοµίζουν οφέλη. 
Αβίαστα, λοιπόν, οδηγούµαστε στη διαπίστωση ότι οι υπεύθυνοι των 

επιχειρήσεων / οργανισµών είναι αναγκαίο να κατανοούν πλήρως ότι η 
ύπαρξη του Τµήµατος ∆ιαχείρισης Ανθρώπινου ∆υναµικού, είναι απολύτως 
αναγκαία µε απώτερο σκοπό την αµεσότερη επίτευξη των στόχων της 
επιχείρησης αλλά και τη διατήρηση των εργασιακών πρακτικών και αξιών. 
Εν κατακλείδι υπογραµµίζουµε ότι ο Όµιλος ΤΙΤΑΝ έχει στόχο µε τις 

εκπαιδεύσεις που είναι πολύ σηµαντικές γι’ αυτόν να διατηρεί ένα συνεχώς 
ενηµερωµένο και πάνω απ’ όλα υγειές και ασφαλές προσωπικό, κάτι που 
καταφέρνει και όπως φαίνεται χρόνο µε το χρόνο το ποσοστο τον ατυχηµάτων 
µειώνεται και ο αριθµός των εκπαιδεύσεων αυξάνεται. Επίσης, ο στόχος των 
εκπαιδεύσεων βλέπουµε ότι επιτυγχάνεται από τα βραβεία και τις διακρίσεις 
που έχει λάβει ο Όµιλος τόσο σε επίπεδο Υγείας και Ασφαλειας όσο και σε 
επίπεδο ∆ιοίκησης. 
 

 

 

 

 





∆ιαχείριση Ανθρώπινου ∆υναµικού & Εκπαίδευση Εργαζόµενων 

Παρουσίαση Μιας Επιχείρησης: Α.Ε. Τσιµέντων ΤΙΤΑΝ 

65 

 

Βιβλιογραφία  

� «Μάνατζµεντ & Στρατηγική Επιχειρήσεων», Τίτλος Προτοτύπου: “Harvard 

Buseness Essentials, Coaching and Mentoring”, (2011), Εκδόσεις: Μοντέρνοι 

Καιροί 

� Gary Dessler, (2012), «∆ιαχείριση Ανθρώπινου ∆υναµικού, Βασικές Έννοιες και 

Σύγχρονες Τάσεις», Εκδόσεις Κριτική 

� Άρθρο «ΗΓΕΣΙΑ ΚΑΙ ΜΑΝΑΤΖΜΕΝΤ, ΟΙ ∆ΥΟ ∆ΗΜΙΟΥΡΓΙΕΣ» στην 

Εφηµερίδα Γνώµη, 31/05/2010, του Stephen R. Corcey 

� Βαξεβανίδου Μ. & Ρεκλείτης Π., (2008), «Management Ανθρώπινων Πόρων», 

Εκδόσεις Προποµπός 

� ∆ήµου. Ν., (2003), «∆ιοίκηση Προσωπικού», Εκδόσεις Έλλην 

� Ζαβλάνος Μ., (2002), «Μαάνατζµεντ», Εκδόσεις Σταµούλη 

� Ιορδάνογλου ∆., (2008), «∆ιοίκηση Ανθρώπινου ∆υναµικού στις σύγχρονες 

οργανώσεις0νέες ςτάσεις και πρακτικές», Εκδόσεις Κριική 

� Κανελλόπουλος Χ.Κ., (2002), «∆ιοίκηση Προσωπικού-Ανθρώπινου 

∆υναµικού», Ιδιωτική Έκδοση 6 

� Λαζαρίδη & Μούζα Α., (2006), «∆ιοίκηση Ανθρώπινων Πόρων», Εκδόσεις 

Κριτική 

� Μπουραντάς ∆., (2005), «Ο δόµος της διαρκούς επιτυχίας», Εκδόσεις Κριτικής 

� Μπουραντάς. ∆. & Παπαέξανδρή Ν., (2003), «∆ιοίκηση Ανθρώπινων Πόρων», 

Εκδόσεις Γ. Μπενού 

� Ξυροτύρη-Κουφίδου Σ., (2001), «∆ιοίκηση Ανθρώπινων Πόρων-η πρόκληση 

του 21ο αιώνα στο εργασιακό περιβάλλον», Εκδόσεις Ανικούλα 

� Παπαλεξανδρή Ν. & Μπουραντάς ∆., (2002), «Αποτελεσµατική ∆ιοίκηση 

Ανθρώπινων Πόρων», Εκδόσεις Γ. Μπενού 

� Σκουλάς Ν. & Οικονοµάκη Κ., (1998), «∆ιαχείριση & Ανάπτυξη Ανθρώπινων 

Πόρων», Εκδόσεις Κάπα 

� Τερζίδης Κ. & Τζωρτζάκης Κ., (2004) «∆ιοίκηση Ανθρώπινων Πόρων», 

Εκδόσεις Rosili 

� Τζωρτζάκης Κ. & Τζωρτζάκη Α. Μ., (2007), «Οργάνωση και ∆ιοίκηση, το 

Management της νέας εποχής», 4η έκδοση Rosili 

� Χυτήρης Λ., (2001) «∆ιοίκηση Ανθρώπινων Πόρων», Εκδόσεις Interbooks 

 



∆ιαχείριση Ανθρώπινου ∆υναµικού & Εκπαίδευση Εργαζόµενων 

Παρουσίαση Μιας Επιχείρησης: Α.Ε. Τσιµέντων ΤΙΤΑΝ 

66 

 

Ιστοσελίδες 

� http://www.titan.gr/el/titan-group/awards-distinctions/ (21/03/2018) 
� https://www.arcmeletitiki.gr/images/uploads/pdf/arc_texn3.pdf 

(29/03/2018 
� http://www.titan.gr/publications/titanes_125/ (29/03/2018) 
� http://www.titan.gr/UserFiles/File/titanes/issue116/4.pdf (03/04/2018) 
� http://www.titan.gr/el/titan-group/history/ (03/04/2018) 
� http://www.titan-cement.com/integrated_report_2016_GR.pdf 

(03/05/2018) 

 



∆ιαχείριση Ανθρώπινου ∆υναµικού & Εκπαίδευση Εργαζόµενων 

Παρουσίαση Μιας Επιχείρησης: Α.Ε. Τσιµέντων ΤΙΤΑΝ 

67 

 

Πνευµατικά ∆ικαιώµατα 

Copyright ©  ΤΕΙ ∆υτικής Ελλάδας. Με επιφύλαξη παντός δικαιώµατος. All rights 

reserved. 

∆ηλώνω ρητά ότι, σύµφωνα µε το άρθρο 8 του Ν. 1599/1988 και τα άρθρα 2,4,6 παρ. 

3 του Ν. 1256/1982, η παρούσα εργασία αποτελεί αποκλειστικά προϊόν προσωπικής 

εργασίας και δεν προσβάλλει κάθε µορφής πνευµατικά δικαιώµατα τρίτων και δεν 

είναι προϊόν µερικής ή ολικής αντιγραφής, οι πηγές δε που χρησιµοποιήθηκαν 

περιορίζονται στις βιβλιογραφικές αναφορές και µόνον. 

∆ήµητρα Παρίσσιου, 2018  

 


