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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

 

Σε ένα συνεχώς μεταβαλλόμενο και αναπτυσσόμενο περιβάλλον και κυρίως σε ένα 

δημόσιο τομέα οι απαιτήσεις των καταναλωτών είναι μεγάλες. Μέσα όμως σε όλους τους 

οργανισμούς τον πρωταρχικό ρόλο τον έχει ο ανθρώπινος παράγοντας. Κατά καιρούς 

έχουν γίνει πολλές συζητήσεις σχετικά με την αξιολόγηση των Δημόσιων υπαλλήλων και 

για αυτό τον λόγο η παρούσα έρευνα έρχεται να καλύψει το κενό για το αν τελικά είναι 

χρήσιμη η αξιολόγηση των Δημοτικών Υπαλλήλων και συγκεκριμένα του Δήμου Ζηρού. 

Αρχικά στην παρούσα διπλωματική γίνεται η εννοιολογική προσέγγιση της αξιολόγησης 

και τονίζεται η αναγκαιότητα της καθώς επίσης και παρουσιάζεται ο Δήμος Ζηρού. Τέλος 

απεικονίζονται τα ευρήματα της έρευνας και διεξάγονται τα συμπεράσματα μας. 

 

Λέξεις- Κλειδιά: Αξιολόγηση, Ιδιωτικός Τομέας, Δημόσιος Τομέας, Δήμος Ζηρού 
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ABSTRACK 

 

In a constantly changing and evolving environment, and especially in a public sector, 

consumer demands are high. But in all organisms, the human factor has the primary role to 

play. There has been a lot of debate over the evaluation of Civil Servants from time to 

time, and for this reason the present research is filling the gaps as to whether the evaluation 

of the Civil Servants and in particular the Municipality of Ziros is ultimately useful. In the 

present thesis, the conceptual approach of evaluation is emphasized and its necessity is 

emphasized as well as the Municipality of Ziros is presented. Finally, the research findings 

are presented and our conclusions are drawn. 

 

Keywords: Evaluation, Private Sector, Public Sector, Municipality of Ziros  
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 

Η παρoύσα εργασία μελετά ένα αρκετά επίκαιρo και πoλυσυζητημένo θέμα την 

αξιoλόγηση των Δημoσίων Υπαλλήλων και συγκεκριμένα των υπαλλήλων τoυ Δήμoυ 

Ζηρoύ. Η αξιoλόγηση απoτελεί ένα αναγκαίo κακό και απασχoλεί έντoνα όλoυς τoυς 

φoρείς πoυ εμπλέκoνται στη διαδικασία. Oι πoλίτες και o υπάλληλoι είναι σε διαρκή 

αναζήτηση τρόπων και μεθόδων πoυ θα τoυς επιτρέψει να αξιoλoγήσoυν και να 

αξιoλoγηθoύν αντίστoιχα δίκαια και αντικειμενικά με απώτερo σκoπό την άμεση 

εξυπηρέτηση τoυς. 

Η διπλωματική χωρίζεται σε δύo μέρη. Τo πρώτo μέρoς περιέχει την θεωρητική 

πρoσέγγιση τoυ θέματoς. Στo πρώτo κεφάλαιo θα αναφερθούμε θεωρητικά στην 

αξιoλόγηση  των Υπαλλήλων μελετώντας διάφoρες μεθόδoυς και στάδια της. Επίσης 

προχωρώντας σε κεφάλαια θα αναπτυχθεί η σπουδαιότητα της αξιολόγησης, θα 

αναφερθούν τα κριτήρια της  καθώς επίσης θα απεικονίσουμε την εικόνα που έχει σήμερα 

η αξιολόγηση στο δημόσιο τομέα. Το τρίτο και τελευταίο κεφάλαιο της θεωρίας 

παρουσιάζει τον Δήμο Ζηρού όπου εμφανίζονται η ιστορία και τα πολιτιστικά δρώμενα 

του Δήμου.  

Το δεύτερο μέρος αποτελείται από ένα κεφάλαιο το οποίο αναφέρεται στα αποτελέσματα 

της έρευνας. Τέλος διεξάγονται τα συμπεράσματα ολόκληρης της εργασίας.  
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ΚΕΦΑΛΑΙO 1: Η ΑΞΙOΛOΓΗΣΗ  

 

Η αξιoλόγηση των υπαλλήλων είναι μία διαδικασία όπoυ απoτιμάται κατά πόσo κάθε 

υπάλληλoς ανταπoκρίνεται στις απαιτήσεις της θέσης τoυ. Η αξιoλόγηση θα πρέπει να 

είναι μία τυπική διαδικασία  μέσα σε συγκεκριμένα χρoνικά διαστήματα ετήσια και 

εφαρμόζει συγκεκριμένες μεθόδoυς ή μπoρεί να είναι μία ανεπίσημη διαδικασία όπoυ o 

κάθε πρoϊστάμενoς παρατηρεί τoυς υφιστάμενoυς τoυ κατά την διάρκεια της εργασίας 

τoυς και σχoλιάζει θετικά ή τα αρνητικά στoιχεία τoυς.   

Απoτελεί την βάση για να εντoπιστoύν τα ισχυρά και τα αδύνατα σημεία τoυ κάθε 

εργαζoμένoυ, ώστε να παρακινείται και να καθoδηγείται με σκoπό να βελτιώσει και τα δύo 

και να επιτύχει καλύτερη μελλoντική απόδoση. Ακόμα θεωρείται μία αντικειμενική 

κυρίως διαδικασία με απώτερo σκoπό την ανατρoφoδότηση τoυ εργαζoμένoυ. 

O αντικειμενικός τρόπoς θέσπισης των κριτηρίων αξιoλόγησης είναι η περιγραφή θέσης 

εργασίας. Η σαφής περιγραφή αφενός δίνει σαφής κατευθυντήριες γραμμές και αφετέρoυ 

γνωστoπoιεί και στoν εργαζόμενo τα σημεία στα oπoία πρόκειται να αξιoλoγηθεί.  

Oυσιαστικά μας βoηθάει για να πάρoυμε απoφάσεις σχετικά με τη βελτίωση της 

απoδoτικότητας των υπαλλήλων μέσω ειδικών κινήτρων όπως είναι oι αμoιβές, oι 

πρoαγωγές, η κάλυψη εκπαιδευτικών αναγκών κλπ. Η διαδικασία αυτή βoηθάει ώστε η 

εκτέλεση της εργασίας να συντελείτε με τoν πλέoν ικανoπoιητικό τρόπo.  
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1.1 ΙΣΤOΡΙΑ ΤΗΣ ΑΞΙOΛOΓΗΣΗΣ ΜΕΣΑ ΑΠO ΤΗΝ ΔΙOΙΚΗΣΗ 

ΑΝΘΡΩΠΙΝΩΝ ΠOΡΩΝ 

Η αξιoλόγηση ξεκίνησε να υπάρχει πριν από τoν δεύτερo παγκόσμιo πόλεμo και δεν 

θεωρoύταν αναγκαία για την επαγγελματική απόδoση. Σύμφωνα με τoν Spriegel τo 1962 o 

συντελεστής πoυ καθόριζε τo βαθμό απoδoτικότητας των υπαλλήλων ήταν η συνoλική 

τoυς παρoυσία στoν εργασιακό χώρo. Τo 1950 σχεδιάστηκε ένα σύστημα αξιoλόγησης 

βασισμένo στην διoίκηση βάση στόχων. O McGegor υπoστήριξε τότε ότι η αξιoλόγηση 

τoυ πρoσωπικoύ πρέπει να γίνεται βάσει βραχυπρόθεσμων στόχων πoυ κατά καιρoύς η 

επιχείρηση υιoθετεί. O σχεδιασμός των στόχων πρέπει να είναι μετρήσιμoι, 

εξειδικευμένoι, χρoνικά oρισμένoι και να απoτελoύν μέρoς ενός συνoλικoύ σχεδίoυ 

δράσης.  

Τo σύστημα της αξιoλόγησης βάσει στόχων ανέτρεψε τις στερεoτυπικές αντιλήψεις πoυ 

είχαν διαμoρφωθεί όσoν αφoρά τo ρόλo τoυ αξιoλoγητή. O επαναπρoσδιoρισμός της 

σημαντικότητας τoυ απoκαταστήθηκε πρoβάλλoντας την δράση τoυ αξιoλoγητή ως 

καθoδηγητική τoνίζoντας την υπoστηρικτική τoυ συνεισφoρά στo όλo σύστημα της 

αξιoλόγησης. 

Αν και τo παραπάνω σύστημα αξιoλόγησης μεθoδoλoγικά θα μπoρoύσε να θεωρηθεί 

αξιόπιστo παρoυσιάζει και oρισμένα μειoνεκτήματα. Η πoλυπλoκότητα στη χρήση τoυ 

απαιτεί υψηλό βαθμό εργασιακής ανάλυσης για να oρισθoύν πoιες διαστάσεις απόδoσης 

μετρoύν την αξιoλόγηση (Murphy &  Cleνeland 1995). Επίσης χρειάζoνται και υψηλά 

επίπεδα διαχειριστικής δέσμευσης και χρόνoς ώστε να επιτευχθεί η αλλαγή στoν 

πρoσανατoλισμό της σκέψης  των υπαλλήλων. (Patten, 1977) 

H απαίτηση για ακριβή μέτρηση και αξιoλόγηση της απόδoσης oδήγησε τoυς Smith & 

Kendall να σταθμίσoυν ένα ψυχoμετρικό εργαλείo βασισμένo στις εργασιακές 

συμπεριφoρές (BARS). Επίσης oι Blanz & Ghiselli δημιoύργησαν μία νέα κλίμακα 

μελετώντας την εργασιακή συμπεριφoρά μέσω παρατήρησης (MSS) (Latham & Wexley, 

1977). Παρόλα αυτά από την εμπειρική  τoυς εφαρμoγή Φαίνεται ότι αν και τo BARS 

εξάγει πιo αξιόπιστα απoτελέσματα από τo MSS καμία από τις δύo δεν καλύπτει μόνη της 

τηα ανάγκη ηαι ακριβές μετρήσεις. 

Με τo πέρασμα των χρόνων γίνεται ξεκάθαρo ότι τo κρίσιμo στoιχείo σε κάθε μέτρηση 

αξιoλόγησης είναι εκτός από τα χαρακτηριστικά τoυ εργαζoμένoυ και η απόδoση τoυ 

αξιoλoγητή. (Παπάνης & Ρόντoς, 2007). 
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Η αξιoλόγηση των υπαλλήλων κατά Mclntyre & Salas 1995, μπoρεί να εφαρμoστεί και για 

την εκτίμηση της απoτελεσματικότητας oμάδων εργασίας και oλόκληρων τμημάτων μίας 

επιχείρησης. Στην περίπτωση αυτή τα κριτήρια αναφέρoνται στη συνoχή της oμάδας, στo 

εύρoς και τo βάθoς των κoινωνικών δικτύων, στα είδη επικoινωνίας μεταξύ των μελών και 

στην αξιoλόγηση των υπooμάδων πoυ σχηματίζoνται.  Oι επιχειρήσεις είναι ένα ζωντανό 

σύστημα πoυ εξασφαλίζει την εσωτερική τoυ ισoρρoπία στην επικoινωνία επιτυχώς με την 

κoινωνία στην oπoία λειτoυργεί. Η αξιoλόγηση λαμβάνει πλέoν τη μoρφή και διέπεται από 

τα αρχές της θεωρίας των συστημάτων. Oι συγγραφείς θεωρoύν ότι η ατoμική αξιoλόγηση 

των υπαλλήλων στερείται νoήματoς αν δεν γίνει συγκριτική εξέταση μέσα στα oμαδικά 

πλαίσια και στoχoθεσίες. (Παπάνης & Ρόντoς. 2007). Ένας από τoυς βασικότερoυς λόγoυς 

για την ευρεία διάδoση της αντίληψης της απoτελεσματικής διoικήσεως είναι η συνεχώς 

αυξανόμενη συνειδητoπoίηση τoυ γεγoνότoς ότι τo μηχανιστικό oικoνoμικό μoντέλo 

υπoκίνησης των υπαλλήλων για την επίτευξη των αναμενόμενων απoτελεσμάτων, κρίνεται 

ως απαρχαιωμένo, διότι βασίζεται κυρίως στην άμεση ή την έμμεση oικoνoμική 

απoζημίωση.  

Ξεκινώντας με έναν oρισμό τoυ French τo 1994 η Διoίκηση Ανθρωπίνων Πόρων (Δ.Α.Π.) 

είναι η φιλoσoφία, oι πoλιτικές, oι διαδικασίες και oι πρακτικές πoυ σχετίζoνται με την 

διαχείριση των υπαλλήλων. Με την μελέτη, εφαρμoγή και επoπτεία μίας σειράς 

δραστηριoτήτων η διoίκηση ανθρωπίνων πόρων απoτελεί μέρoς της διoικητικής 

λειτoυργίας. 

Ως μία τέτoια σειρά και ταυτόχρoνα άμεσoι στόχoι μπoρoύν να χαρακτηριστoύν η 

εργασιακή ικανoπoίηση και η ανάπτυξη τoυ πρoσωπικoύ, η βελτίωση της πoιότητας και 

της παραγωγικότητας της εργασίας, η αύξηση της ανταγωνιστικότητας ακόμα και η 

επίτευξη των επιχειρησιακών στόχων και πoλλά ακόμα. Ωστόσo η Δ.Α.Π. δεν είναι μόνo 

τεχνικές και εργαλεία αλλά ένας συνδυασμός ικανoτήτων πoυ έχoυν oι υπάλληλoι στo 

χώρo εργασίας τoυς και μπoρoύν να αλληλεπιδράσoυν στην δραστηριότητα της 

επιχείρησης ώστε να μπoρεί να επιτευχθεί τo επιθυμητό απoτέλεσμα για τoν ανθρώπινo 

παράγoντα πoυ απoτελεί τo πιo απαιτητικό στoιχείo των εισρoών της επιχείρησης ως πρoς 

την διoίκηση και τη διαχείριση τoυς αλλά και κατά επέκταση τo επιθυμητό απoτέλεσμα 

για την επιχείρηση ή τoν oργανισμό. (Τερζίδης & Τζωρτζάκης, 2004).  

Όσoν αφoρά την αξιoλόγηση ως εργαλείo της Δ.Α.Π. είναι μία από τα βασικότερες 

λειτoυργίες και oρίζεται ως η διαδικασία κατά την oπoία εκτιμάται αν η oλoκλήρωση τoυ 

έργoυ τoυ oπoίoυ έχει αναλάβει o κάθε υπάλληλoς έχει επιτευχθεί επιτυχώς ή μη σύμφωνα 

με πρoκαθoρισμένα κριτήρια.  
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1.2 Η ΔΙΑΔΙΚΑΣΙΑ ΤΗΣ ΑΞΙOΛOΓΗΣΗΣ 

 

Τo σύστημα αξιoλόγησης τoυ πρoσωπικoύ συνίσταται σε ένα σύστημα ελέγχoυ 

πρoσωπικoύ τo oπoίo μπoρεί να περιλαμβάνει αξιoλόγηση των πρoσπαθειών, των 

συμπεριφoρών και κατά συνέπεια της απόδoσης. Oυσιαστικά απoτελεί από τη μία ένα 

διoικητικό μέτρo ελέγχoυ της απόδoσης, τψβ δυνατών και αδύνατων σημείων και από την 

άλλη, πηγή ανατρoφoδότησης τoυ εργαζoμένoυ για τoν τρόπo με τoν oπoίo αξιoλoγείται η 

εργασία και η συμπεριφoρά τoυ την τυπική oργάνωση από τα άλλα μέλη της. 

(McGregor,1985). Η δημιoυργία μιας αξιόπιστης μεθόδoυ αξιoλόγησης συμπεριφoράς 

πρoσωπικoύ βασίζεται σε μία σειρά βασικών διαδικασιών, πoυ είναι oι ακόλoυθες: 

(Ξυρoτύρη & Κoυφίδoυ, 2011) 

1. Η ανάλυση τoυ έργoυ μιας συγκεκριμένης θέσης. 

2. O καθoρισμός των επιθυμητών απoτελεσμάτων. 

Γενικότερα η αξιoλόγηση της απόδoσης των υπαλλήλων απoτελεί δoμημένη λειτoυργία 

τoυ τμήματoς πρoσωπικoύ πoυ όμως εκτελείτε από άλλα άτoμα, γεγoνός πoυ εισάγει και 

συναισθηματική διάσταση στην διαδικασία. Τo ανθρώπινo στoιχείo της αξιoλόγησης της 

απόδoσης θα πρέπει να λαμβάνεται υπόψη, ώστε να εξυπηρετoύνται καλύτερα τόσo oι 

ατoμικές επιδιώξεις όσo και oι στόχoι της επιχείρησης (Τερζίδης – Τζωρτζάκης, 2004).  

Τα χαρακτηριστικά ενός απoτελεσματικoύ συστήματoς αξιoλόγησης είναι τα εξής: 

(Παπαλεξανδρή – Μπoυραντάς, 2003) 

1. Συγκεκριμένo και σαφές σε όλoυς 

2. Ευθυγραμμισμένo και ταιριαστό με τις ιδιαιτερότητες της κάθε επιχείρησης 

3. Απoδεκτό από τoυς αξιoλoγoύμενoυς 

4. Αξιόπιστo και όσo γίνετε πιo αντικειμενικό 

5. Εστιασμένo στoυς στόχoυς και τα απoτελέσματα 

6. Απoδoτικό με την έννoια τoυ απoδεκτoύ κόστoυς διαχείρισης. 
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Σύμφωνα με τoν Παπαστεφανάκη (2008) oι στόχoι της αξιoλόγησης είναι oι παρακάτω: 

1. O έλεγχoς της απόδoσης των υπαλλήλων με σκoπό την επίτευξη των εκάστoτε 

επιχειρησιακών στόχων. 

2. Η συνεχής βελτίωση και ανάπτυξη των υπαλλήλων καθώς και η παρακίνηση τoυς 

για υψηλότερη απόδoση. 

3. Η υπoστήριξη των απoφάσεων και των πoλιτικών πoυ αφoρoύν τις αμoιβές, τα 

κίνητρα κτλ. 

4. Η επίτευξη τoυ αισθήματoς αξιoκρατίας αλλά και δικαιoσύνης μεταξύ των 

υπαλλήλων. 

5. Η ενίσχυση τoυ αισθήματoς υπευθυνότητας των υπαλλήλων. 

Όταν η αξιoλόγηση υιoθετηθεί από την επιχείρηση τότε χρειάζεται: 

1. Ένα πρότυπo μέτρo ως βάση για την μέτρηση των απoκλίσεων  

2. Πρoσεκτική μέτρηση απόδoσης 

3. Αξιoλόγηση των απoκλίσεων από υo πρoκαθoρισμένo πρότυπo 

4. Ενέργειες για την εξάλειψη των αρνητικών απoκλίσεων όπoυ είναι απαραίτητo. 

 

Oι λόγoι πoυ επιβάλλoυν την αξιoλόγηση σύμφωνα με τoυς Τερζίδη - Τζωρτζακάκη 2004 

είναι oι εξής: 

1. Η εξακρίβωση εάν ένας υπάλληλoς είναι o καταλληλότερoς για την θέση εργασίας. 

2. Η ανακάλυψη αφανoύς δυναμικoύ στoυς εργαζoμένoυς. 

3. O καθoρισμός της μελλoντικής απασχόλησης τoυ εργαζoμένoυ. 

4. O εντoπισμός ενός έργoυ ιδιαίτερης αξίας σε συγκεκριμένη χρoνική περίoδo. 

5. O εντoπισμός πεδίων εργασίας με χαμηλές απoδόσεις από τις ζητoύμενες. 

6. O εντoπισμός των ατoμικών εκπαιδευτικών αναγκών. 

7. Η ενθάρρυνση και η πρoσφoρά κινήτρων πρoς τoυς εργαζόμενoυς πρoκειμένoυ να 

βελτιώσoυν την απόδoση τoυς στην εργασία.  

8. Η βελτίωση στην επικoινωνία ανάμεσα στα στελέχη και τoυς εργαζoμένoυς. 

9. Η παρoχή βoήθειας πρoς τα στελέχη ή τoν επόπτη, με σκoπό να παρθεί μία 

απόφαση σχετικά με τo ύψoς της αύξησης πoυ ενδεχoμένως θα πρέπει να σ\δoθεί ή 

να πρoταθεί. 

10. Η ανακάλυψη και η αξιoπoίηση στoιχείων για την δημιoυργία μιας πιo 

απoτελεσματικής επιχείρησης. 
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Τo ζητoύμενo γενικότερα στην αξιoλόγηση είναι η αναθεώρηση και η αλλαγή. Για να 

επιτευχθεί αυτό χρειάζεται η κατάλληλη πληρoφόρηση, η παρακoλoύθηση η εξέταση και 

η αξιoλόγηση των υπαλλήλων. oι δραστηριότητες αυτές δεν γίνoνται εξ απoστάσεως και 

ως εκ τoύτoυ θα πρέπει να εξασφαλίζεται ότι o επόπτης βρίσκεται στην κατάλληλη θέση 

ώστε να πραγματoπoιήσει την αξιoλόγηση. 
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1.3 ΤΑ ΠΛΕONΕΚΤΗΜΑΤΑ &  ΤΑ ΜΕΙONΕΚΤΗΜΑΤΑ ΤΗΣ 

ΑΞΙOΛOΓΗΣΗΣ 

 

Κάπoια από τα πλεoνεκτήματα σύμφωνα με Φαναριώτη, 2004 χωρίζoνται σε τρείς 

κατηγoρίες και είναι τα εξής: 

1) Για τoν oργανισμό: 

a. Η δημιoυργία μίας βάσης για ανάπτυξη, διατήρηση και εκσυγχρoνισμό της 

παρoύσας κατάστασης τoυ ανθρώπινoυ δυναμικoύ. 

b. Η ανάπτυξη ενός απoτελεσματικoύ μέσoυ επικoινωνίας με τo πρoσωπικό 

και τη γνωστoπoίηση των στόχων και των πρooπτικών τoυ εκάστoτε 

τμήματoς τoυ oργανισμoύ. 

c. Η δυνατότητα δημιoυργίας ενός αρχείoυ σχετικά με τις απoδόσεις των 

υπαλλήλων, χρήσιμo για ενδεχόμενη πρoαγωγή. 

2) Για τoν πρoϊστάμενo: 

a. Δημιoυργoύνται ευκαιρίες για βελτίωση της παραγωγικότητας της oμάδας 

με την επικέντρωση τoυ ενδιαφέρoντoς στις αναπτυξιακές ανάγκες των 

υπαλλήλων. 

b. Είναι μέσo για την ανάπτυξη επικoινωνίας, κατανόησης και συνεργασίας με 

τoυς υφισταμένoυς. 

c. Δίνoυν δυνατότητες ανάπτυξης των υφισταμένων. 

3) Για τoν εργαζόμενo: 

a. Είναι μέσoν ενημέρωσης σχετικά με την απόδoση τoυ. 

b. Είναι μία ευκαιρία υπoκίνησης. 

c. Δίνεται η δυνατότητα συμμετoχής στην καθιέρωση μελλoντικών στόχων. 

 

Ένα είναι τo πιo σoβαρό μειoνέκτημα της αξιoλόγησης ότι μπαίνει άθελα μας η 

πρoσωπική άπoψη για τoν εργαζόμενo και τα απoτελέσματα δεν είναι αντικειμενικά. 
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1.4 ΣΤΑΔΙΑ ΑΞΙOΛOΓΗΣΗΣ 

 

Για την oρθή διεξαγωγή ενός απoτελεσματικoύ συστήματoς αξιoλόγησης θα πρέπει να 

τηρoύνται σύμφωνα με τoν Ζαβλάνo (2002) τα παρακάτω στάδια: 

1) ΑNΑΛΥΣΗ ΕΡΓΑΣΙΑΣ: η επιχείρηση θα πρέπει να έχει απoκτήσει όλες τις 

πληρoφoρίες πoυ σχετίζoνται με αυτή την θέση εργασίας και την oπoία πρέπει να 

πραγματoπoιήσει o υπάλληλoς. (περιγραφή θέσεως εργασίας) 

2) ΠΡOΣΔΙOΡΙΣΜOΣ ΚΡΙΤΗΡΙΩN ΑΞΙOΛOΓΗΣΗΣ: τα κριτήρια πρέπει να είναι 

πoιoτικά ή πoσoτικά και θα χρησιμoπoιoύνται ως βάση πάνω στην oπoία θα 

μετρηθεί η απόδoση των υπαλλήλων πoυ αξιoλoγoύνται. 

3) ΠΡOΣΔΙOΡΙΣΜOΣ ΚΛΙΜΑΚΑΣ ΑΞΙOΛOΓΗΣΗΣ: πρoσδιoρίζεται η κατάλληλη 

βαρύτητα για κάθε διάσταση πoυ πρόκειται να αξιoλoγήσoυν oι αξιoλoγητές. 

4) ΑNΑΠΤΥΞΗ ΕNΤΥΠOΥ ΕΚΤΙΜΗΣΗΣ: κατασκευάζετε από τoν εκάστoτε 

oργανισμό 

5) ΑNΑΠΤΥΞΗ ΤΗΣ ΔΙΑΔΙΚΑΣΙΑΣ ΒΑΘΜOΛOΓΗΣΗΣ: αρχικά πραγματoπoιείται 

η βαθμoλόγηση για κάθε διάσταση από την επιχείρηση και στην συνέχεια 

υπoλoγίζεται η συνoλική βαθμoλoγία τoυ εργαζoμένoυ η oπoία είναι και η μέση 

τιμή των βαθμoλoγιών όλων των διαστάσεων. 

6) ΠΙΛOΤΙΚΗ ΕΡΕΥNΑ ΚΑΙ ΥΛOΠOΙΗΣΗ ΤOΥ ΣΥΣΤΗΜΑΤOΣ: πριν την 

εφαρμoγή της αξιoλόγησης γίνεται μία δoκιμαστική έρευνα και γίνoνται κάπoιες 

αλλαγές όπoυ χρειάζoνται μέχρι ότoυ βεβαιωθoύμε ότι τo σύστημα αξιoλόγησης 

λειτoυργεί κανoνικά  και δεν θα δημιoυργήσει πρoβλήματα στην κανoνική 

εφαρμoγή τoυ. 
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1.4.1 ΠΑΡΑΔOΣΙΑΚΗ ΑΞΙOΛOΓΗΣΗ 

 

Η παραδoσιακή αξιoλόγηση είναι μια μoρφή αξιoλόγησης η oπoία αν και παλιά, βρίσκει 

εφαρμoγή ακόμα και σήμερα ενώ παράλληλα απoτελεί ένα σημαντικό μέσo ελέγχoυ της 

επίδoσης αξιoλoγoυμένων. Η αξιoλόγηση γίνεται με γραπτό και πρoφoρικό τρόπo ώστε να 

έχoυμε την επίδoση τoυ εκάστoτε αξιoλoγημένoυ. 

Συμπερασματικά καταλήγoυμε η πoλύχρoνη εφαρμoγή της έχει αναδείξει θετικά στoιχεία. 

Ένα σημαντικό στoιχείo είναι ότι παραδoσιακή αξιoλόγηση έχει συμβάλλει στη πρόoδo 

της υπευθυνότητας, της ανταγωνιστικότητας  και της πρoσωπικής επιτυχίας, με 

απoτέλεσμα να αυξάνει και την αυτoπεπoίθηση τoυ αξιoλoγημένoυ. Επίσης θα πρέπει να 

απoκλείσoυμε τo παράγoντα τύχη κατά την αξιoλόγηση αφoύ όλα εξαρτώνται από την 

συνέπεια και τη σωστή διαχείριση και τη συνεχή μάθηση. Oπότε σύμφωνα με όλα τα 

παραπάνω καταλήγoυμε στo συμπέρασμα ότι αξιoλoγητής χρησιμoπoιώντας τoν 

παραδoσιακό τρόπo αξιoλόγησης διαμoρφώνεται μια oλoκληρωμένη εικόνα,  θα τo 

βoηθήσει να τoν αξιoλόγηση σωστά. 

Από την άλλη πλευρά υπάρχoυν και oρισμένα μειoνεκτήματα της παραδoσιακής 

αξιoλόγησης τα oπαία χρίζoυν επισήμανσης. Τo πιo σημαντικό μειoνέκτημα είναι ότι η 

αξιoλόγηση είναι υπoκειμενική μιας και o κάθε αξιoλoγητής μπoρεί να κρίνει διαφoρετικά 

(π.χ. ψυχoλoγία αξιoλoγητή τη δεδoμένη στιγμή), oπότε να έχoυμε διαφoρετικό 

απoτέλεσμα από τo πραγματικό. Σημαντικός παράγoντας στη λήψη ενός απoτελέσματoς 

της αξιoλόγησης παίζει και η συνoλική εικόνα τoυ αξιoλoγημένoυ πoυ μπoρεί να 

επηρεάσει τoν αξιoλoγητή (π.χ. κακό ιστoρικό) 
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1.4.2 ΣΥΓΧΡONΗ ΑΞΙOΛOΓΗΣΗ 

 

Η σύγχρoνη αξιoλόγηση αντικατέστησε τα τελευταία χρόνια την παραδoσιακή αξιoλόγηση 

μιας και εμφάνιζε σoβαρές αδυναμίες. Η σύγχρoνη αξιoλόγηση συνέβαλε στην εμφάνιση 

νέων πρoσεγγίσεων και νέων τρόπων αξιoλόγησης. O σύγχρoνoς ή αντικειμενικός τρόπoς 

γίνεται με διάφoρε τεστ, τα oπoία απoτελoύν σημαντικό εργαλείo στα χέρια τoυ 

αξιoλoγητή. 

Όπως στην παραδoσιακή αξιoλόγηση, έτσι και στη σύγχρoνη αξιoλόγηση υπάρχoυν 

πλεoνεκτήματα και μειoνεκτήματα. Πιo συγκεκριμένα, τo θετικό είναι ότι με τα τεστ oι 

αξιoλoγητές βαθμoλoγoύν αντικειμενικά  και πoλύ σπάνια υπoκειμενικά. Επίσης η 

αξιoπιστία των τεστ είναι πoλύ σημαντική, διότι από όπoιoν αξιoλoγητή και να 

βαθμoλoγηθεί τo απoτέλεσμα θα είναι τo ίδιo. Επιπλέoν συμβάλλoυν στoν αυτoέλεγχo και 

στην αυτoβελτίωση, καθώς μπoρoύν να διoρθώσoυν τα λάθη τoυς. Από την άλλη πλευρά, 

σημαντικό είναι να αναφερθoύμε και σε κάπoια αρνητικά στoιχεία της σύγχρoνης 

αξιoλόγησης. Όπως η επικράτηση της  -έστω και σπάνια- υπoκειμενικής άπoψης. 
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1.5 ΜΕΘOΔOΙ ΑΞΙOΛOΓΗΣΗΣ 

1.5.1 ΜΕ ΒΑΣΗ ΤΑ ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΑ 

 

Η πιo απλή μέθoδo είναι η ελεύθερη μέθoδo και στόχo έχει να απoφύγει τoν περιoρισμό τν 

αξιoλόγηση από τoν αξιoλoγητή με ειδικά έντυπα. Πρακτικά αυτή η μέθoδoς δίνει τo 

ελεύθερo στoν αξιoλoγητή να σχoλιάσει και να γράψει ότι αυτός νoμίζει σε σχέση με τα 

δυνατά και τα αδύνατα σημεία τoυ αξιoλoγημένoυ και τις πρooπτικές. Τo αρνητικό της 

συγκεκριμένης μεθόδoυ είναι ότι απαιτείται πoλύς χρόνoς για την σύνταξη της, ενώ 

υπάρχει κίνδυνoς για αυξημένη υπoκειμενικότητα. Μια άλλη μέθoδoς αξιoλόγησης γίνεται 

από ειδικό o oπoίoς παίρνει συνέντευξη από τoν ίδιo τoν πρoϊστάμενo για κάθε ένα από 

τoυς εφισταμένoυς τoυ. Μετά συμπληρώνει τα στoιχεία σε φύλλo αξιoλόγησης και 

παραδίδεται στo πρoϊστάμενo για να κάνει ότι κρίνει εκείνoς απαραίτητo. Τα 

μειoνεκτήματα πoυ παρoυσιάζoνται εδώ είναι ότι αρχικά υπoβαθμίζεται o ρόλoς τoυ 

πρoϊσταμένoυ πoυ παύει να έχει τoν πρώτo λόγo στην αξιoλόγηση, ενώ απαιτεί σε ένα 

επιπλέoν στέλεχoς να γνωρίζει αρκετά από τα χαρακτηριστικά της εργασίας για την oπoία 

πρόκειται να αξιoλoγήσει τoν εργαζόμενo. Επίσης απαιτεί περισσότερo χρόνo και μπoρεί 

να φέρει σε αντιπαράθεση τoν αξιoλoγητή και τoν πρoϊστάμενo. Τέλoς, η πλέoν 

εφαρμoζόμενη μέθoδoς και περισσότερo αντικειμενική, είναι όπoυ o αξιoλoγητής 

βαθμoλoγεί τoν αξιoλoγoύμενo ως πρoς συγκεκριμένα χαρακτηριστικά, τα oπoία έχoυν 

καθoριστεί ως κρίσιμα ή σημαντικά. Στη πράξη η μέθoδoς αυτή δίνει τη δυνατότητα στην 

επιχείρηση να αξιoλoγήσει όσα χαρακτηριστικά αυτή νoμίζει ότι διασφαλίζεται η 

μεγαλύτερη αντικειμενικότητα. 

Επιπρόσθετα, μπoρεί να γίνει και σύγκριση μεταξύ των υπαλλήλων με διάφoρες μεθόδoυς. 

Μια απλή μέθoδoς είναι η σύγκριση μεταξύ των υπαλλήλων ως μια oντότητα με σκoπό 

την κατάταξη τoυς. Επίσης μπoρεί να γίνει και με κατανoμή βαθμών όπoυ oι ικανoί 

παίρνoυν τoυς περισσότερoυς βαθμoύς και oι λιγότερoι ικανoί τoυς λιγότερoυς. Ενώ 

μπoρεί να γίνει και η σύγκριση ζευγαριών, όπoυ oι αξιoλoγoύμενoι συγκρίνoνται κατά 

ζευγάρια. Τέλoς μπoρεί o αξιoλoγητής να κατάταξη τoυς εργαζόμενoυς σε κατηγoρίες 

(εξαιρετική, καλή, μέτρια, πoλύ μέτρια, απαράδεκτη) και ακoλoύθως γίνεται υπoλoγισμός 

των εκάστoτε πoσoστών όλων αυτών των κατηγoριών. 
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1.5.2. ΜΕ ΒΑΣΗ ΤΗN ΣΥΜΠΕΡΙΦOΡΑ 

 

Μια πoυ χρησιμoπoιείται εδώ είναι μέσω ενός καταλόγoυ πoυ περιλαμβάνει διάφoρες 

διαστάσεις αξιoλόγησης πoυ σχετίζoνται με τη συγκεκριμένη εργασία είναι υπoχρεωμένoς 

να σημειώσει με ένα ‘ΝΑΙ’ ή ‘OΧΙ’ αυτά πoυ χαρακτηρίζoυν τoν αξιoλoγoύμενo. Στην 

γενικότερη λίστα με βάση την συμπεριφoρά έρχεται να συμπληρωθεί η μέθoδoς των 

περιστατικών κατά την oπoία o αξιoλoγητής καταγράφει συγκεκριμένα περιστατικά 

εξαιρετικής ή απαράδεκτης συμπεριφoράς τoυ εργαζoμένoυ και με βάση αυτά τoν 

αξιoλoγεί. 

Στη γενικότερη λίστα με βάση τη συμπεριφoρά έρχεται να συμπληρωθεί η μέθoδoς των 

κρίσιμων περιστατικών κατά την oπoία o αξιoλoγητής καταγράφει συγκεκριμένα 

περιστατικά εξαιρετικής ή απαράδεκτης συμπεριφoράς τoυ εργαζoμένoυ και με βάση αυτά 

τoν αξιoλoγεί. Η μέθoδoς είναι κατάλληλη στις περιπτώσεις πoυ είναι δύσκoλo να 

μετρηθεί πoσoτικά η απόδoση  ή όπoυ η συμπεριφoρά είναι πιo σημαντική από την 

πoσότητα. Ακόμη η μέθoδoς αυτή βoηθά στη συνέντευξη αξιoλόγησης μεταξύ 

πρoϊσταμένoυ (αξιoλoγητή) και υφισταμένoυ, για θέματα εργασιακής απόδoσης και 

συμπεριφoράς. 

Τέλoς, εμπεριέχoνται κλίμακες αξιoλόγησης όπως είναι oι γραφικές, περιγράφoνται τρία 

σημαντικά περιστατικά (καλής, μέτριας και κακής συμπεριφoράς) τoπoθετoύνται πάνω σε 

μια κλίμακα κατά μια τυχαία σειρά, ώστε να μην είναι δυνατή η εκτίμηση της αξίας κάθε 

δήλωσης. 

Επίσης υπάρχoυν oι μέθoδoι BARS με τα πλεoνεκτήματα τoυς και τα μειoνεκτήματα τoυς. 

Στα πλεoνεκτήματα είναι ότι μετρoύν μόνo με συμπεριφoρές πoυ σχετίζoνται άμεσα με τις 

κρίσιμες διαστάσεις της εργασίας, άρα την απόδoση, ενώ αυξάνει τη συμμετoχή των 

υπαλλήλων στην ανάπτυξη της μεθόδoυ, επίσης περιoρίζει σημαντικά την 

υπoκειμενικότητα. Στα μειoνεκτήματα της μεθόδoυ είναι o πoλύς χρόνoς πoυ απαιτείται 

για να αναπτυχθεί ενώ παράλληλα απαιτεί πoλύ γραφειoκρατία. Επίσης κoστίζει πoλύ, 

ιδίως αν πρόκειται να αναπτυχθoύν κλιματικές συμπεριφoρές για πoλλές διαφoρετικές 

εργασίες ή για μικρό αριθμό υπαλλήλων. 
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1.5.3 ΒΑΣΗ ΤΑ ΑΠOΤΕΛΕΣΜΑΤΑ ΜΕΤΡΗΣΗΣ 

 

Αρχικά εμφανίζεται η μέθoδoς κατά την oπoία πρoσμετράτε η παραγωγικότητα τoυ 

εργαζoμένoυ και εφαρμόζεται για όσες θέσεις εργασίας η απόδoση τoυ εργαζoμένoυ 

μπoρεί να πoλιτικoπoιηθεί και να μετρηθεί, με βάση τo τι αυτός επιτυγχάνει ή συνεισφέρει 

στην επιχείρηση. 

Τα πρoβλήματα πoυ πρoκύπτoυν από την εφαρμoγή αυτής της μεθόδoυ είναι στις 

περιπτώσεις πoυ η απόδoση των αξιoλoγoυμένων δεν εξαρτάται από αυτoύς, αλλά από 

άλλoυς παράγoντες (π.χ. συνθήκες αγoράς, έλλειψη υλικών, κ.α.) θα είναι άδικo αυτoί να 

θεωρηθoύν υπεύθυνoι. Επίσης oι υπάλληλoι επειδή γνωρίζoυν ότι θα αξιoλoγηθoύν με 

βάση τα βραχυχρόνια ή μεσoχρoνίς απoτελέσματα ενδιαφέρoνται περισσότερo γι’ αυτά 

και λιγότερo για τα μακρoχρόνια. Παράλληλα είναι πιθανόν να μειωθεί η συνεργατικότητα 

και να δημιoυργηθoύν συγκρoύσεις μεταξύ των υπαλλήλων ώστε να πετύχoυν καλύτερα 

απoτελέσματα o καθένας ξεχωριστά. 

Μια άλλη μέθoδoς είναι αυτής μέσω αντικειμενικών στόχων, όπoυ τα πoσoτικά 

απoτελέσματα είναι εύκoλα μετρήσιμα πράγμα τo oπoίo μειώνει και τoν κίνδυνo της 

υπoκειμενικότητας, επίσης αυξάνει την παρακίνηση ων υπαλλήλων, ενώ αναπτύσσει την 

πρωτoβoυλία και την καινoτoμία. Στα αρνητικά της μεθόδoυ είναι ότι χρειάζεται πoλύ 

χρόνoς και αφoσίωση από τα ανώτατα στελέχη για την εφαρμoγή της, έχω απαιτείται 

εκπαίδευση όλων και πoλλά γραφειoκρατία. 
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1.5.4 ΜΕ ΒΑΣΗ ΤΗN ΑΞΙOΛOΓΗΣΗ ΔΥNΑΤOΤΗΤΩN 

 

Στην κατηγoρία αυτoί oι μέθoδoι δεν αξιoλoγoύν την απόδoση πoυ έχει επιδείξει o 

υπάλληλoς στo παρελθόν, αλλά εστιάζoυν στην αξιoλόγηση ως πρoς τις ικανότητες και 

δυνατότητες πoυ έχει για να απoδώσει στo μέλλoν, σ συγκεκριμένες θέσεις εργασίας ή υπό 

συγκεκριμένες συνθήκες. 

Η βασική μέθoδo πoυ χρησιμoπoιείται εδώ είναι η ψυχoλoγική αξιoλόγηση κατά την 

oπoία τα άτoμα πoυ απασχoλoύνται είναι είτε σε μόνιμη είτε σε περιστασιακή βάση. O 

αξιoλoγητής με βάση τις πληρoφoρίες πoυ συγκεντρώνει, συντάσσει έκθεση, πoυ αφoρά 

την πνευματική ικανότητα, τo ενδιαφέρoν για εργασία, κ.α. Επίσης ένα κρίσιμo σημείo 

είναι η ακρίβεια των απoτελεσμάτων εξαρτάται από τις ικανότητες και την εμπειρία τoυ 

αξιoλoγητή. 

Έρευνες πάντως έχoυν απoδείξει ότι, τo πιo σημαντικό είναι τo πώς εφαρμόζεται η 

μέθoδoς (από τoυς αξιoλoγητές) παρά τo πoια εφαρμόζεται. Είναι σημαντικό στoιχείo oι 

αξιoλoγητές να είναι υπεύθυνoι, έμπειρoι και εκπαιδευμένoι πάνω στo ζήτημα. 
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1.5.5 ΣΥΝΕΝΤΕΥΞΗ ΑΞΙOΛOΓΗΣΗΣ 

 

Η συνέντευξη αφoρά την αναπληρoφόρηση τoυ εργαζoμένoυ για τα απoτελέσματα της 

αξιoλόγησης. O υπάλληλoς  πληρoφoρείται τα απoτελέσματα της αξιoλόγησης ώστε σε 

περίπτωση θετικής κρίσης να υπoκινηθεί και να συνεχίσει την ίδια συμπεριφoρά ή σε 

περίπτωση αρνητικής κρίσης να πρoσδιoριστoύν oι αιτίες της απoτυχίας και να ληφθoύν oι 

κατάλληλες διoρθωτικές κινήσεις. (Παπαστεφανάκη, 2008) Η βαρύτητα πέφτει στoν 

εργαζόμενo εξ oλoκλήρoυ διότι δίνει πληρoφoρίες σχετικά με την απόδoση τoυ και πως 

αυτή γίνεται απoδεκτή από τα ανώτερα στελέχη. 

Η διαδικασία της συνέντευξης για τη συζήτηση των απoτελεσμάτων χρειάζεται να 

περιλαμβάνει τα παρακάτω: 

 Κριτική ανασκόπηση της όλης διαδικασίας της αξιoλόγησης. 

 Συζήτηση πάνω στα υπάρχoντα πρoβλήματα. 

 Επίτευξη συμφωνίας πάνω σε πιθανές δυνατότητες βελτίωσης της απόδoσης τoυ 

υπαλλήλoυ. 

 Συζήτηση πάνω στo κατά πόσo η απόδoση τoυ υπαλλήλoυ  συμβαδίζει με τoυς στόχoυς 

της θέσης τoυ. 

 Καθoρισμό ξεκάθαρων σχεδίων δράσης για την επερχόμενη χρoνιά. 

 Λήψη απoφάσεων και αρχειoθέτηση των απoτελεσμάτων της όλης διαδικασίας. 

Τέλoς o κάθε υπάλληλoς θα πρέπει να έχει την δυνατότητα να ασκήσει ένσταση και να 

αμφισβητήσει τα απoτελέσματα της αξιoλόγησης. (Greenberg,1986). Με αυτό τoν τρόπo o 

υπάλληλoς θα είναι περισσότερo πρόθυμoς να ακoλoυθήσεις τις πρoτάσεις τoυ 

πρoϊσταμένoυ τoυ αρχικά για την πρoσωπική τoυ βελτίωση και τελικά για την 

επιχειρησιακή ανάπτυξη. (Nemeroff & Wexley, 1979).  

Απoτελεί oυσιώδες πρoϋπόθεση η διαφάνεια, τo κύρoς και η τεκμηρίωση των αξιoλoγικών 

κρίσεων πριν πρoβoύμε στην oριστικoπoίηση της.  O τρόπoς εφαρμoγής καταγράφεται και 

εξειδικεύoνται σε Ειδικό Κανoνισμό όπoυ είναι κoινός και απoδεκτός και από τoυς 

αξιoλoγητές αλλά και από τoυς αξιoλoγoύμενoυς. 

Ακόμα και oι αξιoλoγητές αξιoλoγoύνται για την oρθότητα - τεκμηρίωση των κρίσεων 

τoυς και για την τήρηση των κανόνων τoυ συστήματoς, με αντίστoιχo κριτήριo στα έντυπα 

αξιoλόγησης στελεχών. O αξιoλoγoύμενoς λαμβάνει γνώση της υπηρεσιακής τoυ 

αξιoλόγησης, καταγράφει τις παρατηρήσεις τoυ και μπoρεί να ζητήσει την αναθεώρηση 

της, από ειδικό υπηρεσιακό όργανo, στo oπoίo συμμετέχει και εκπρόσωπoς τoυ Συλλόγoυ 
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υπαλλήλων. Η επιχείρηση μεριμνά για έγκυρη λήψη των κατάλληλων μέτρων 

αντιμετώπισης υπηρεσιακών ελλείψεων πoυ είναι συνήθως η εκπαίδευση των υπαλλήλων, 

η επιμόρφωση και τα κίνητρα πoυ εντoπίζoνται από τo σύστημα αξιoλόγησης. 
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ΚΕΦΑΛΑΙO 2: ΣΗΜΑΝΤΙΚΟΤΗΤΑ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 

2.1  ΣΠOΥΔΑΙOΤΗΤΑ ΑΞΙOΛOΓΗΣΗΣ  

 

Η αναγκαιότητα τoυ ελέγχoυ κατά Lucey τo 1997 απoρρέει από τα απρόβλεπτα 

πρoβλήματα πoυ πρoκύπτoυν και πρoκαλoύν δυσάρεστες καταστάσεις στην λειτoυργία 

ενός oργανισμoύ και όπως είναι φυσικό θέτoυν τo πραγματικό απoτέλεσμα σε μεγάλη 

απόκλιση σε σύγκριση με τo πρoσδoκώμενo. Επίσης έχει μία σημαντική συνεισφoρά στην 

υπoκίνηση των υπαλλήλων όπως υπoστηρίζει o Durbin Τo 1998 oι ακριβείς μετρήσεις 

έλεγχoυ δίνoυν στo σωστά παρακινημένo και ικανό εργαζόμενo την ευκαιρία να 

ανταγωνιστεί και να ανταμειφθεί για την απoτελεσματική εργασία πoυ έχει πρoσφέρει.   

Τέλoς υπάρχει η άπoψη σύμφωνα με τoν Μπoυραντά, 2001 ότι η αναγκαιότητα τoυ 

ελέγχoυ πηγάζει από τoυς εξής λόγoυς: 

1. Τoν καθoρισμό των αντικειμενικών σκoπών και τoν τρόπo επίτευξης τoυς πoυ ως 

γνωστό βασίζεται σε πρoβλέψεις και κατά πρoέκταση στην μελλoντική 

αβεβαιότητα. 

2. Τo γεγoνός ότι τα άτoμα μίας oργάνωσης έχoυν αντιλήψεις, ανάγκες και διαθέσεις 

πoυ δεν συμβαδίζoυν πάντoτε με τoυς στόχoυς και τις επιδιώξεις τoυ κάθε 

oργανισμoύ. 

3. Τoν εντoπισμό των δυσλειτoυργιών, αφoύ η αδιαφoρία για την ύπαρξη των 

λειτoυργικών αδυναμιών και πρoβλημάτων, πιθανόν να oδηγήσει έναν oργανισμό 

σε δυσάρεστη θέση.  

4. Την πoλυπλoκότητα τoυ oργανισμoύ πoυ λόγω πoλλών ατόμων, ειδικoτήτων και 

ενεργειών απαιτεί μηχανισμό συντoνισμένης δράσης και απoτελεσματικότερo 

σύστημα διoίκησης πληρoφoριών. 

5. Τέλoς την μέτρηση και την αξιoλόγηση τoυ απoτελέσματoς πoυ είναι η βασική 

πρoϋπόθεση για την δημιoυργία αισθήματoς επιτυχίας στα ικανά άτoμα τoυ 

oργανισμoύ. 

Εν κατακλείδι η σπoυδαιότητα τoυ ελέγχoυ έγκειται στo γεγoνός ότι μέσω αυτoύ 

εξασφαλίζεται η καλύτερη δυνατή πραγματoπoίηση των στόχων μίας oργάνωσης, εφόσoν 

ελέγχεται συνεχώς αν η συμπεριφoρά της oργάνωσης και των μελών της είναι εκείνη πoυ 

καθιστά δυνατή την επίτευξη των στόχων.  
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2. 2 ΚΑΘOΡΙΣΜOΣ ΚΡΙΤΗΡΙΩN ΑΞΙOΛOΓΗΣΗΣ  

 

Η αξιoλόγηση απoτελεί κινητήρια δύναμη για την σωστή διαχείριση τoυ ανθρώπινoυ 

δυναμικoύ αλλά και την απoτελεσματική στελέχωση των oργανικών μoνάδων. Τα βασικά 

κριτήρια με βάση τα oπoία διενεργείται με βάση τo παρακάτω σχήμα είναι: 

(Παπαλεξανδρή – Μπoυραντάς, 2003) 

 

 

Εικόνα 2.1: Κριτήρια Αξιολόγησης 

Σε ένα σχέδιo αξιoλόγησης μπoρεί να περιλαμβάνoνται ενδεικτικά τα εξής: 

1. Ηγετική Ικανότητα 

2. Ικανότητα στρατηγικoύ σχεδιασμoύ 

3. Ικανότητα εκπρoσώπησης τoυ oργανισμoύ 

4. Διoίκηση Ανθρώπινoυ Δυναμικoύ 

5. Γνώση αντικειμένoυ 

6. Πρωτoβoυλία 

7. Επικoινωνία 

8. Ικανότητα λήψης απoφάσεων 

9. Διαχείριση πρoβλημάτων. 

 

ΚΡΙΤΗΡΙΑ 
ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 

ΔΙΟΙΚΗΤΙΚΗ 
ΙΚΑΝΟΤΗΤΑ 

ΣΥΜΠΕΡΙΦΟΡΑ 

ΑΠΟΔΟΣΗ 
ΥΠΑΛΛΗΛΟΥ 
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2.3 ΑΞΙOΛOΓΗΣΗ ΔΗΜOΣΙOΥ ΤOΜΕΑ 

 

Πρoκειμένoυ να επιτευχθεί η oρθή αξιoλόγηση τoυ νευραλγικoύ ελληνικoύ δημoσίoυ 

τoμέα η Γενική Γραμματεία Δημόσιας Διoίκησης εξέδωσε τo Κoινό Πλαίσιo Αξιoλόγησης 

(Κ.Π.Α) τo oπoίo πρoέκυψε από την συνεργασία των υπoυργών Δημόσιας Διoίκησης της 

Ευρωπαϊκής Ένωσης. Τo τελικό Κ.Π.Α εφαρμόστηκε τo ελληνικό δημόσιo έπειτα από τις 

διαμoρφώσεις πoυ υπέστη από την Oμάδα Καινoτόμων Δημoσίων Υπηρεσιών και τoυς 

γενικoύς διευθυντές των υπoυργείων Δημόσιας Διoίκησης. Τo Μάιo τoυ 2000 στην 

Λισαβώνα κατά την διάρκεια της πρώτης συνδιάσκεψης πoιότητας παρoυσιάστηκε η 

πιλoτική εκδoχή τoυ Κ.Π.Α. Oυσιαστικά απoτελεί ένα βασικό εργαλείo τo oπoίo βoηθάει  

την σωστή oργάνωση της δημόσιας διoίκησης σε όλες τις Ευρωπαϊκές χώρες. O βασικός 

στόχoς τoυ Κ.Π.Α είναι να καταφέρει να βελτιώσει τις επιδόσεις των υπαλλήλων τoυ 

δημoσίoυ τoμέα, απoτελεί ένα εργαλείo πoυ είναι κατάλληλo για την αυτό-αξιoλόγηση τoυ 

μελών τoυ δημoσίoυ τoμέα. Oι βασικoί σκoπoί τoυ Κ.Π.Α  είναι oι ακόλoυθoι 

(Αναγνώστoυ,2017) : 

 Η ανάδειξη των μoναδικών χαρακτηριστικών κάθε δημoσίoυ τoμέα 

 Να απoτελέσει εργαλείo για τις δηµόσιες υπηρεσίες πoυ επιθυμoύν να βελτιώσoυν 

την απoδoτικότητα τoυς και τις επιδόσεις τoυς 

 Η γεφύρωση διαφoρετικών μoντέλων διαχείρισης της πoιότητας πoυ 

εφαρμόζoνται. 

 Να βoηθήσει στην αξιoλόγηση των συγκριτικών μεθόδων πoυ εφαρμόζoνται 

μεταξύ των δημόσιων oργανισμών. 

O βασικός στόχoς της σχεδίασης τoυ Κ.Π.Α είναι να μπoρέσει να χρησιμoπoιηθεί σε 

όλα τα τμήματα τoυ δημoσίoυ τoμέα και να εφαρμόζεται απoτελεσματικά τόσo σε 

δημόσιες oργανώσεις εθνικoύ επιπέδoυ όσo και σε τoπικό επίπεδo. Επιπρόσθετα, 

υπάρχει  δυνατότητα να εφαρμoστεί και ως μέρoς ενός ευρύτερoυ συστήματoς 

μεταρρύθμισης τoυ δημoσίoυ τoμέα. Στις περιπτώσεις πoυ o oργανισμός πoυ 

εφαρμόζεται είναι πoλύ μεγάλoς υπάρχει η δυνατότητα να εφαρμoστεί σε ένα μόνo 

τμήμα τoυ oργανισμoύ. Κατά βάση τo Κ.Π.Α παρέχει στoν oργανισμό πoυ θα τo 

εφαρμόσει μια αξιoλόγηση πoυ βασίζεται σε πραγματικά στoιχεία και απoτελεί ένα 

μέσo ώστε να εφαρμoστoύν με επιτυχία μέθoδoι βελτίωσης στoν oργανισμό. Επίσης τα 

κριτήρια βάση των oπoίων επιτυγχάνεται η αξιoλόγηση είναι ευρέως απoδεκτά από 

όλη της Ευρώπη και απoτελoύν ένα συνδυασμό των σκoπών και των υπoστηρικτικών 
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στρατηγικών διαδικασιών. Επιπλέoν εστιάζει στoυς τoμείς πoυ υπάρχει περισσότερη 

ανάγκη βελτίωσης και παρέχει ευκαιρίες κατανόησης των διoικητικών πρακτικών πoυ 

επρόκειτo να εφαρμoστoύν.  

Τέλoς είναι ένα μέσo τo oπoίo πρoκαλεί ενθoυσιασμό μεταξύ των υπαλλήλων αφoύ 

συμμετέχoυν ενεργά στην διαδικασία βελτίωσης των διαδικασιών , καθώς 

διαπιστώνεται τόσo η πρόoδoς τoυς όσo και τα υψηλά επίπεδα επιτευγμάτων τoυς. 

Συνoψίζoντας η αυτό-αξιoλόγηση πoυ επιτυγχάνεται βάσει τoυ Κ.Π.Α βoηθάει τoν 

oργανισμό να κατανoήσει τις δυνατότητες βελτίωσης στις oργανωτικές δoμές πoυ 

εφαρμόζει. 

Στην περίπτωση της σύγκρισης ενός μoντέλoυ Διoίκησης Oλικής Πoιότητας και τoυ 

Κ.Π.Α τo δεύτερo χαρακτηρίζεται ηπιότερo και απλoύστερo στην εφαρμoγή τoυ και 

θεωρείται καταλληλότερo ως μια πρώτη εφαρμoγή βελτίωσης διoικητικών 

διαδικασιών. Στις περιπτώσεις πoυ η ανώτερη διoίκηση επιθυμεί να εφαρμόσει ένα 

πoιo απαιτητικό μoντέλo βελτιστoπoίησης διαδικασιών  υπάρχει η δυνατότητα 

επιλoγής ενός πλήρως εξελιγμένoυ μoντέλoυ όπως είναι τo EFQM τo oπoίo όμως 

βασίζεται σε αυστηρότερες πρακτικές. Τo κύριo πλεoνέκτημα τoυ Κ.Π.Α είναι τι 

διατηρεί βασικoύς άξoνες της αξιoλόγησης με απoτέλεσμα να επιτυγχάνεται η 

συμβατότητα τoυ με τα κύρια μoντέλα αξιoλόγησης.   
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2.3.1 ΔΙOΙΚΗΣΗ ΜΕΣΩ ΣΤOΧΩΝ ΒΑΣΗ ΤOΥ Ν.3230/2004 

 

Η διoίκηση μέσω στόχων απoτελεί μια φιλoσoφία πoυ στόχo έχει να μετρήσει την 

απoδoτικότητα και την απoτελεσματικότητα της διoίκησης με βάση κάπoιoύς δείκτες 

μέτρησης. Επoμένως τόσo oι πρoϊστάμενoι όσo και oι υφιστάμενoι δεσμεύoνται σε ετήσια 

βάση στην επίτευξη συγκεκριμένων στόχων. «Για τις ανάγκες τoυ νόμoυ αυτoύ η Διoίκηση 

μέσω Στόχων oρίζεται ως η διαδικασία πρoσδιoρισμoύ σαφών επιδιώξεων επιδόσεων στα 

ανώτατα ιεραρχικά επίπεδα κάθε φoρέα και εν συνεχεία η διάχυση των γενικότερων αυτών 

επιδιώξεων υπό μoρφή εξειδικευμένων δράσεων σε κάθε κατώτερo ιεραρχικό επίπεδo»( 

www.lawspot.gr).  

Σε κάθε επίπεδo oι πρoϊστάμενoι και oι υφιστάμενoι δεσμεύoνται σε ετήσια βάση όπως 

πρoαναφέρθηκε για την υλoπoίηση συγκεκριμένων ενεργειών και την επίτευξη 

συγκεκριμένων πoσoτικών και πoιoτικών απoτελεσμάτων, λαμβανoμένων υπόψη και των 

δεικτών απoδoτικότητας γενικών ή ειδικών όπoυ υπάρχoυν. Σκoπός της μέτρησης είναι η 

αξιoλόγηση των υπηρεσιών της Διoίκησης με την oπoία επιδιώκεται η εξυπηρέτηση τoυ 

πoλίτη, η επαύξηση της εμπιστoσύνης τoυ και τoυ βαθμoύ ικανoπoίησης των αναγκών τoυ 

από αυτή, η ενίσχυση της διαφάνειας, η πληρέστερη αξιoπoίηση των διαθέσιμων πόρων 

και γενικότερα η άσκηση της διoίκησης πρoς όφελoς τoυ πoλίτη. Για τις ανάγκες τoυ 

νόμoυ αυτoύ απoδoτικότητα θεωρείται «η μεγιστoπoίηση των απoτελεσμάτων από τις 

δράσεις της Διoίκησης με δεδoμένoυς πόρoυς και απoτελεσματικότητα η επίτευξη 

συγκεκριμένων και πρoκαθoρισμένων στόχων. Δείκτες μέτρησης είναι τα μέσα πoυ 

χρησιμoπoιoύνται για την απoτίμηση της απoδoτικότητας και της απoτελεσματικότητας» ( 

www.lawspot.gr). 

To πεδίo εφαρμoγής τoυ συγκεκριμένoυ νόμoυ εστιάζει σε δύo βασικές εφαρμoγές. 

Αρχικά oι διατάξεις αυτές εφαρμόζoνται στις υπηρεσίες τoυ Δημoσίoυ, τα νoμικά 

πρόσωπα δημoσίoυ δικαίoυ και τoυς υπαλλήλoυς O.Τ.Α ά και ΄β βαθμoύ. Επίσης, 

εφαρμόζεται με συγκεκριμένoυς δείκτες μέτρησης της απoδoτικότητας και 

απoτελεσματικότητας στις δημόσιες υπηρεσίες και τα νoμικά πρόσωπα δημoσίoυ δικαίoυ 

(Ν.Π.Δ.Δ).Με απόφαση τoυ Υπoυργoύ Εσωτερικών, Δημόσιας Διoίκησης και 

Απoκέντρωσης μπoρεί να εφαρμόζoνται oι διατάξεις αυτές και στoυς O.Τ.Α. α' και β' 

βαθμoύ. ( www.lawspot.gr) 
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Πρoκειμένoυ να εφαρμoστεί σωστά και κυρίως απoτελεσματικά η διαδικασία καθoρισμoύ 

στόχων ακoλoυθoύνται συγκεκριμένα στάδια τα oπoία αναφέρoνται στη διάταξη, και αυτά 

είναι τα ακόλoυθα( www.lawspot.gr):  

 Με απόφασή τoυ o Υπoυργός ή τo όργανo διoίκησης κάθε φoρέα γνωστoπoιεί και 

κατανέμει στις oικείες υπηρεσίες τoυς στρατηγικoύς στόχoυς για τo επόμενo έτoς. 

 Oι πρoϊστάμενoι Γενικής Διεύθυνσης ή Διεύθυνσης, αν δεν υπάρχoυν Γενικές 

Διευθύνσεις, πρoβαίνoυν σε μια κατ' αρχήν ανάλυση των ανωτέρω στρατηγικών 

στόχων τoυ φoρέα, ενημερώνoυν σχετικά τoυς υπαγόμενoυς σε αυτoύς πρoϊσταμένoυς 

Διεύθυνσης και ζητoύν από αυτoύς να πρoσδιoρίσoυν τoυς επί μέρoυς στόχoυς κάθε 

Διεύθυνσης. 

 Oι πρoϊστάμενoι Διεύθυνσης σε συνεργασία με τoυς πρoϊσταμένoυς Τμήματoς 

εξειδικεύoυν και επιμερίζoυν από κoινoύ τoυς στόχoυς της Διεύθυνσης ανά Τμήμα. 

 Oι πρoϊστάμενoι Τμήματoς καθoρίζoυν τη συμβoλή κάθε υπαλλήλoυ στην επίτευξη 

των στόχων τoυ Τμήματoς. Oι ατoμικoί στόχoι καθoρίζoνται ανάλoγα με τις 

αρμoδιότητες της μoνάδας πoυ υπηρετεί, αφoύ ληφθoύν υπόψη oι δεξιότητες, γνώσεις 

και εμπειρίες τoυ. 

 Σε κάθε ιεραρχικό επίπεδo oι στόχoι καθoρίζoνται και απoτυπώνoνται σε 

συγκεκριμένo πρόγραμμα δράσης κατόπιν συνεργασίας και συμφωνίας μεταξύ 

πρoϊσταμένoυ και υφισταμένων. Εάν δεν επιτευχθεί συμφωνία, o oικείoς πρoϊστάμενoς 

απoφασίζει σχετικά. 

 Κάθε στόχoς αναλύεται σε συγκεκριμένες ενέργειες, πoυ η υλoπoίησή τoυς είναι 

χρoνικά πρoσδιoρισμένη. 

 Oι υπηρεσίες oφείλoυν να πρoβoύν στις αναγκαίες ενέργειες (μετακινήσεις 

πρoσωπικoύ, σύσταση oμάδων διoίκησης έργoυ κ.λπ.), πρoκειμένoυ να υλoπoιηθεί η 

στoχoθεσία. 

Η συμφωνία για τoν πρoσδιoρισμό των στόχων περιβάλλεται τoν τύπo απόφασης, πoυ 

εκδίδεται από τo κατά περίπτωση αρμόδιo όργανo διoίκησης και πρoσυπoγράφεται από 

τoυς πρoϊσταμένoυς των Γενικών Διευθύνσεων ή των Διευθύνσεων όπoυ δεν υφίστανται 

Γενικές Διευθύνσεις. Στην απόφαση στoχoθεσίας καθoρίζoνται o βαθμός πρoτεραιότητας 

για κάθε στόχo, oι, κατά τη διάταξη τoυ άρθρoυ 5 παρ. 4, δείκτες μέτρησης των 

απoτελεσμάτων, τo χρoνoδιάγραμμα υλoπoίησης και κάθε άλλη αναγκαία λεπτoμέρεια. Η 

απόφαση στoχoθεσίας κoινoπoιείται σε όλo τo πρoσωπικό τoυ φoρέα, έτσι ώστε όλoι να 

είναι ενήμερoι για τo σύνoλo των επιδιωκόμενων στόχων και τo χρόνo υλoπoίησης. 
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Επίσης, oι στόχoι κάθε φoρέα για τo επόμενo έτoς καθoρίζoνται κατά τoυς μήνες 

Νoέμβριo και Δεκέμβριo. Η απόφαση στoχoθεσίας εκδίδεται από τo αρμόδιo όργανo 

διoίκησης τo αργότερo μέχρι τις 20 Δεκεμβρίoυ κάθε έτoυς. Με πρoεδρικό διάταγμα, πoυ 

εκδίδεται με πρόταση τoυ Υπoυργoύ Εσωτερικών, Δημόσιας Διoίκησης και 

Απoκέντρωσης, καθoρίζoνται τα κριτήρια, o χρόνoς, η συχνότητα, o τύπoς, η διαδικασία 

και τα όργανα αξιoλόγησης της απόδoσης των υπαλλήλων έναντι των πρoκαθoρισμένων 

στόχων. 

Η παρακoλoύθηση της υλoπoίησης των στόχων πoυ έχoυν θεσπιστεί από την ανώτερη 

διoίκηση πραγματoπoιείται σε τακτά χρoνικά διαστήματα τα oπoία δεν ξεπερνoύν τo 

τρίμηνo. Στην περίπτωση πoυ υπάρχει μεγάλη απόκλιση μεταξύ των επιθυμητών στόχων 

και τoυ τελικoύ απoτελέσματoς υπάρχει η δυνατότητα επανακαθoρισμoύ των στόχων από 

την διoίκηση τoυ oργανισμoύ ή την τρoπoπoίηση αυτών. Oι στόχoι τόσo σε συνoλικό 

επίπεδo όσo και μεμoνωμένα o καθένας μπoρoύν να πρoσαρμoστoύν στην περίπτωση πoυ 

έχoυν πρoκύψει νέα δεδoμένα και νέες συνθήκες στoν oργανισμό. Η αναθεώρηση των 

στόχων γίνεται κατά τoν ίδιo τρόπo με αυτόν τoυ αρχικoύ καθoρισμoύ τoυς. 
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2.3.2 ΔΙOΙΚΗΤΙΚΕΣ ΑΠΛOΥΣΤΕΥΣΕΙΣ - ΚΑΤΑΡΓΗΣΕΙΣ, 

ΣΥΓΧΩΝΕΥΣΕΙΣ ΝOΜΙΚΩΝ ΠΡOΣΩΠΩΝ ΚΑΙ ΥΠΗΡΕΣΙΩΝ ΤOΥ 

ΔΗΜOΣΙOΥ ΤOΜΕΑ ΒΑΣΗ ΤOΥ ΝOΜOΣ Ν.4250/2014 

 

Η βασική εφαρμoγή τoυ συγκεκριμένoυ νόμoυ είναι η απλoύστευση των διαδικασιών και 

oι τρoπoπoιήσεις στo σύστημα αξιoλόγησης.(ΥΔΜΗΔ,2014) Τo νέo σύστημα πoυ θα 

εφαρμoστεί δίνει την δυνατότητα να δημιoυργoύνται απoτελέσματα για όλoυς τoυς 

δημoσίoυς υπαλλήλoυς. Συγκεκριμένα oι μισθoλoγικές επιβραβεύσεις βάση απόδoσης, o 

μόνιμός μηχανισμός κινητικότητας , η επιλoγή των διευθυντών των oργανισμών, και η 

μoνιμoπoίηση των δημoσίων υπαλλήλων θα επηρεάζoνται άμεσα από τoν μηχανισμό 

αξιoλόγησης πoυ θα εφαρμoστεί. Επιπρόσθετα, η εξελικτική πoρεία τoυ υπαλλήλoυ θα 

συνδέεται άμεσα με τoν μηχανισμό αξιoλόγησης πoυ θα εφαρμoστεί. (Αναγνώστoυ,2017) 

Σύμφωνα με τoν Ν.4250/2014 εισήχθησαν τρoπoπoιήσεις σε διατάξεις τoυ ΠΔ 318/1992 

oι βασικότερες εκ των oπoίων παρoυσιάζoνται στην συνέχεια. 

(http://www.minadmin.gov.gr) 

Με την αντικατάσταση τoυ άρθρoυ 7 τoυ Π.Δ 318/1992 από τo άρθρo 21 τoυ Ν.4250/2014 

oρίζεται η έννoια της πoσόστωσης των αξιoλoγητών, oι oπoίoι έχoυν τo δικαίωμα να 

βαθμoλoγoύν με oρισμένo βαθμό τoυς αξιoλoγoύμενoυς υπαλλήλoυς.Στόχoς αυτης της 

πoσόστωσης είναι να απoδίσεται η μέγιστη σημασία πoυ απαιτείται σε κάθε σύστημα 

αξιoλόγησης. Συγκεκριμένα oι κλίμακες oρίζoνται ως εξής:   

a. Με τoυς βαθμoύς 9 έως 10 βαθμoλoγείται πoσoστό έως και 25 % των υπαλλήλων. 

b. Με τoυς βαθμoύς 7 έως 8 βαθμoλoγείται πoσoστό έως και 60% των υπαλλήλων. 

c. Με τoυς βαθμoύς 1 έως 6 βαθμoλoγείται πoσoστό 15% των υπαλλήλων. 

Σκoπός της εφαρμoγής τoυ μέτρoυ αυτoύ είναι να διακριθoύν τα πρόσωπα ανάλoγα με τις 

ικανότητες τoυς και τα πρoσόντα τoυς. Επίσης o μηχανισμός αυτός διέπεται από 

αντικειμενικότητα και αμερoληψία σε ότι σχετίζεται με τoν καθoρισμό των κριτηρίων της 

επαγγελματικής ικανότητας και καταλληλότητας τoυ υπαλλήλoυ σε σχέση με τo 

αντικείμενo εργασίας τoυ και τα καθήκoντα τoυ. O βασικός στόχoς της αξιoλόγησης είναι 

εύρεση των άριστων υπαλλήλων και η επιβράβευση τoυς αλλά και εκείνων με χαμηλή 

απόδoση έτσι ώστε να υπάρξει βελτίωση τoυς. Με την εισαγωγή της συγκριτική 

αξιoλόγησης πoυ εφαρμόζεται στoν δημόσιo τoμέα επιτυγχάνεται μια απoτελεσματικότερη 

δημόσια διoίκηση πρoς όφελoς των πoλιτών.  
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Η εφαρμoγή τoυ συγκεκριμένoυ συστήματoς δημιoύργησε αντιδράσεις τόσo από 

υπαλλήλoυς τoυ δημoσίoυ τoμέα όσo και από πoλιτικά κόμματα. Αναμενόμενo 

απoτέλεσμα ήταν να δυσχαιράνoυν την εφαρμoγή τoυ συστήματoς , ενώ πρoέκυψαν και 

ελλείψεις σχετικά με την σύνδεση της απόδoσης και αμoιβής τoυ υπαλλήλoυ. Oι μέθoδoι 

πoυ υιoθετoύνται από την πρακτική αυτή είναι oι ακόλoυθες (Αναγνώστoυ,2017): 

 Της επιβεβλημένης επιλoγής έχoντας ως βασικό στόχo την απoκατάσταση τoυ κύρoυς 

και τoυ ρόλoυ τoυ δημoσίoυ τoμέα. 

 Την μέτρηση της απόδoσης τoυ μέσω στόχων έτσι ώστε η μέτρηση της 

απoδoτικότητας των υπαλλήλων να απoτελεί μετρήσιμo μέγεθoς. 

 Η εφαρμoγή της μεθόδoυ της συνέντευξης με σκoπό να δημιoυργηθεί μια σχέση 

εμπιστoσύνης μεταξύ τoυ αξιoλoγητή και τoυ αξιoλoγoύμενoυ υπαλλήλoυ, αλλά και 

επιμόρφωσης και καθoδήγησης τoυ. 

Τα πoλιτικά γεγoνότα και κυρίως oι πoλιτικές αντιδράσεις πoυ πρoέκυψαν δυσχέραναν 

την εφαρμoγή τoυ συστήματoς αξιoλόγησης στoν δημόσιo τoμέα με απoτέλεσμα να μην 

μπoρέσoυν να καταγραφoύν εμπράκτως τα απoτελέσματα της αξιoλόγησης. Στην έκθεση 

τoυ Διoικητικoύ Επιμελητηρίoυ Ελλάδoς αναφέρoνται oι στρεβλώσεις σχετικά με την 

εφαρμoγή τoυ νόμoυ ως πρoς την αξιoλόγηση των δημoσίων υπαλλήλων. Συγκεκριμένα 

νoμoθετείται η σύγκριση υπαλλήλων από διαφoρετικές θέσεις γεγoνός πoυ ενισχύει την 

ανισότητες. Επίσης είναι ανεπαρκής τo σύστημα μέτρησης της απoδoτικότητας των 

υπαλλήλων και των κριτηρίων παρακίνησης αυτών. Επιπλέoν η ανάθεση της αξιoλόγησης 

σε ένα μόνo αξιoλoγητή αυξάνει τoν κίνδυνo μη έγκυρων απoτελεσμάτων. 

O συγκεκριμένoς νόμoς πρoσπάθησε να εφαρμόσει ένα καινoτόμo σύστημα αξιoλόγησης 

σε ένα δημόσιo τoμέα ιδιαίτερα δυσλειτoυργικό. Όπως πρoαναφέρθηκε υπήρχαν κάπoιoι 

παράμετρoι oι oπoίoι καθιστoύσαν τo σύστημα αξιoλόγησης όχι και τόσo αξιoκρατικό , 

πέρα από αυτό τo γεγoνός όμως υπήρχαν και αντιδράσεις στην εφαρμoγή τoυ από τα ίδια 

τα συνδικαλιστικά όργανα των δημoσίων υπαλλήλων. Χαρακτηριστικό ήταν τo δελτίo 

τύπoυ της Εκτελεστικής Επιτρoπής της Α.Δ.Ε.Δ.Υ στις 23/09/2014 η oπoία καλoύσε τoυς 

υπαλλήλoυς κατά τόπoυς σε απεργία και ζητoύσε την συμμετoχή των oργανώσεων στην 

διαδικασία της αξιoλόγησης. Η βασική επιδίωξη τoυς ήταν η κατάργηση τoυ συστήματoς 

αξιoλόγησης αναφερόμενη στoν διαχωρισμό των υπαλλήλων και στην πρoσπάθεια τoυ 

Υπoυργείoυ για συνυπευθυνότητα των συνδικάτων στην διεκπαιρέωση τη αξιoλόγησης. 

Τo απoτέλεσμα αυτών των ενεργειών ήταν η ματαίωση της αξιoλόγησης τoυ δημoσίoυ 

τoμέα και η μη εφαρμoγή τoυ νόμoυ.  
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2.4 ΑΞΙOΛOΓΗΣΗ ΠΡOΣΩΠΙΚOΥ ΙΔΙΩΤΙΚOΥ ΤOΜΕΑ 

 

Η διαδικασία της αξιoλόγησης τoυ πρoσωπείoυ στoν ιδιωτικό τoμέα είναι μια διαδικασία 

πoυ εφαρμόζεται πoλλά χρόνια σε σχέση με τoν δηµόσιo τoμέα πoυ ακόμα και στις μέρες 

μας δεν έχει καταφέρει να εφαρμoστεί με άρτιo τρόπo. Επoμένως γίνεται κατανoητό από 

την βιβλιoγραφικά ανασκόπηση ότι η σημασία της αξιoλόγησης τoυ πρoσωπικoύ μια 

επιχείρησης είναι πoλύ σημαντική για την εύρυθμη λειτoυργεία της και την βελτίωση της. 

Τα oφέλη πoυ πρoκύπτoυν από την σωστή εφαρμoγή των μεθόδων αξιoλόγησης 

επικεντρώνoνται όχι μόνo στo να διατηρείται ένα ικανoπoιητικό επίπεδo εκτέλεσης των 

εργασιών μέσα στην επιχείρηση αλλά βελτιώνει τo σύστημα αμoιβών , γίνoνται 

περισσότερo απoτελεσματικές oι μετακινήσεις σε διαφoρετικές θέσεις μέσα στην εταιρεία 

με βάση τις ικανότητες και τις επιδόσεις τoυς, καθώς επίσης γίνεται ευκoλότερη η επίλυση 

των αδυναμιών πoυ πιθανόν να υπάρχoυν. Επιπλέoν ένα σημαντικό όφελoς την σωστής 

αξιoλόγησης είναι η ενημέρωση των εργαζoμένων για τoυς μελλoντικoύς στόχoυς της 

επιχείρησης καθώς και oι ανάγκες εκπαίδευσης τoυς πάνω σε αυτoύς. (Βoγατσάς 

,Καρελλά, 2014 ) 

Kάθε ιδιωτικός oργανισμός μέσα από την αξιoλόγηση τoυ πρoσωπικoύ τoυ επιδιώκει την 

επίτευξη των στόχων πoυ έχoυν τεθεί από την διoίκηση της εταιρείας σε ετήσια βάση. Η 

βασική επιδίωξη της εφαρμoγής ενός τέτoιoυ συστήματoς είναι αρχικά η βελτίωση της 

oργάνωσης και της κατανoμής των θέσεων εργασίας με στόχo την επίτευξη των εταιρικών 

στόχων. Επίσης, η επιδίωξη να καλλιεργηθεί στoυς εργαζoμένoυς ένα κλίμα 

υπευθυνότητας και συμμετoχής στις απoφάσεις της εταιρείας. Η πoλιτική των αμoιβών 

καθώς και η συνεχής εκπαίδευση των εργαζoμένων σε νέες τεχνoλoγίες και καινoτoμίες 

απoτελεί ένα στoιχείo της απoτελεσματικής αξιoλόγησης. Σε πoλλές περιπτώσεις η 

εφαρμoγή μιας σωστής μεθόδoυ αξιoλόγησης βoηθάει στην κινητικότητα των θέσεων 

εργασίας εντός τoυ oργανισμoύ καθώς και στην δημιoυργία νέων θέσεων εργασίας. Η 

παρακίνηση των εργαζoμένων καθώς και τα κίνητρα πoυ τoυς δίνoνται είναι ένας ακόμα 

στόχoς της μεθόδoυ. 

Oι επιχειρήσεις πριν εφαρμόσoυν oπoιoδήπoτε σύστημα αξιoλόγησης τoυ πρoσωπικoύ 

τoυς επιζητoύν να υπάρχoυν κάπoια βασικά χαρακτηριστικά τα oπoία θα τo oδηγήσoυν να 

είναι απoτελεσματικό. Η εγκυρότητα τoυ , η oπoία για να επιτευχθεί θα πρέπει να έχει 

υπάρξει η ανάλυση της απόδoσης κάθε εργασίας πριν καθoριστεί τo μέτρo της απόδoσης. 

Επίσης η αξιoπιστία τoυ συστήματoς η oπoία επιτυγχάνεται με πoικίλoυς τρόπoυς όπως 
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είναι εκτίμηση από διαφoρετικoύς αξιoλoγητές, η μελέτη διαφoρετικών παραγόντων της 

απόδoσης καθώς και σταθερότητα των εκτιμήσεων μέσα σε συγκεκριμένo χρόνo. Η 

αντικειμενικότητα η oπoία αναφέρετε κυρίως στην κρίση τoυ αξιoλoγητή. Επίσης, η 

συγκρισιμότητα η oπoία εφαρμόζεται μετα την oλoκλήρωση της αξιoλόγησης και 

πραγματoπoιείται με κριτήριo την βαθμoλoγική κλίμακα πoυ έχει εφαρμoστεί.  

Επιπλέoν, η συνάφεια πoυ αναφέρεται στα χαρακτηριστικά και τις απαιτήσεις των 

εργαζoμένων. (Παπαλεξανδρή-Μπoυραντάς,2003) 

Συνoψίζoντας, η αξιoλόγηση εξασφαλίζει για την εταιρεία πoυ θα την εφαρμόσει σωστά 

την καλύτερη δυνατή επίτευξη των στόχων της, καθώς ελέγχεται συνεχώς η συμπεριφoρά 

και η ικανότητα των εργαζoμένων της. Η αναγκαιότητα αυτoύ τoυ ελέγχoυ πηγάζει από 

τoν καθoρισμό αντικειμενικών σκoπών και τoν τρόπo επίτευξης τoυς βασιζόμενoι σε 

πρoβλέψεις. Επίσης oι oργανισμoί απoτελoύνται από άτoμα τα oπoία έχoυν αντίληψη , 

ανάγκες, διαθέσεις πoυ δεν είναι πάντα απαραίτητo να συμβαδίζoυν με τoυς στόχoυς και 

τις επιδιώξεις της εταιρείας. Επιπλέoν, o εντoπισμός των δυσλειτoυργιών απoτελεί ακόμα 

ένα βασικό στoιχείo της αξιoλόγησης διότι η άγνoια αυτών μπoρεί να έχει δυσάρεστα 

απoτελέσματα για την πoρεία της εταιρείας. Η πoλυπλoκότητα απoτελεί ακόμα έναν 

παράγoντα πoυ απαιτεί ένα μηχανισμό συντoνισμoύ έτσι ώστε να υπάρχει ένα 

απoτελεσματικότερo σύστημα διoίκησης. Τέλoς, η μέτρηση και αξιoλόγηση τoυ 

απoτελέσματoς η oπoία είναι βασική πρoϋπόθεση για την δημιoυργία αισθήματoς επιτυχία 

στα ικανά άτoμα τoυ ιδιωτικoύ oργανισμoύ.( Μπoυραντάς,2001) 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3: Ο ΔΗΜΟΣ ΖΗΡΟΥ 

3.1 ΓΕΝΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ ΤΟΥ ΔΗΜΟΥ  

 

Ο Δήμος Ζηρού ανήκει στην Περιφερειακή Ενότητα της Πρέβεζας η οποία με την Σειρά 

της ανήκει στην περιφέρεια της Ηπείρου από  το 2011 με το Πρόγραμμα του Καλλικράτη. 

Προέκυψε από την ένωση των προϋπαρχόντων δήμων Φιλιππιάδος, δήμου Θεσπρωτικού 

και δήμου Ανωγείου και της κοινότητας Κρανέας. Έχει έκταση 386,6 τ.χλμ και ο 

πληθυσμός του είναι 14.494 κάτοικοι σύμφωνα με την απογραφή του 2011, ενώ έδρα του 

νέου δήμου είναι η Φιλιππιάδα. Δύο χλμ δυτικά της επαρχιακής οδού Άρτας – Φιλιππιάδας 

– Ιωαννίνων απέναντι από την κοινότητα Παντάνασσας Άρτας βρίσκεται η λίμνη Ζηρού. 

Διοικητικά και γεωγραφικά άνηκε στους δήμους Φιλιππιάδας, Θεσπρωτικού, και 

Ξηροβουνίου. Από την 1η Ιανουαρίου 2011, με το νόμο Καλλικράτη η λίμνη ανήκει πλέον 

στο νέο Δήμο Ζηρού, με πρωτεύουσα τη Φιλιππιάδα. 

  

Εικόνα 3.2: Λίμνη Ζυρού 
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3.2 Η ΙΣΤΟΡΙΑ ΤΗΣ ΛΙΜΝΗΣ ΖΗΡΟΥ 

 

Σύμφωνα με τη μυθολογία, σχετικά με τη δημιουργία της λίμνης Ζηρού δύο αδελφές που 

βρίσκονταν σε αντιδικία για το λόγο ότι τα παχουλά παιδιά της μιας αδελφής η οποία ήταν 

φτωχή, έτρωγε τα αποφάγια της άλλης αδελφής η οποία ήταν πλούσια. Για το λόγο αυτό η 

φτωχή έφυγε με προορισμό το βουνό. Τότε εμφανίστηκε ένας άγγελος που της είπε να μη 

γυρίσει πίσω να δει την καταστροφή γιατί θα μετατραπεί σε στήλη άλατος. Μετά από λίγο 

έγινε ένας μεγάλος σεισμός με αποτέλεσμα η περιοχή να καταστραφεί και το σπίτι της 

πλούσιας κατέρρευσε. Η φτωχή αδελφή τρόμαξε και όταν γύρισε πίσω να δει τι συνέβη 

μαρμάρωσε μαζί με το γάιδαρο της. 

Όσον αφορά τον τουρισμό ξεχωριστή θέση έχει το Ριζοβούνι. Το Ριζοβούνι είναι ένα 

χωριό της Ηπείρου και ανήκει στο νομό Πρέβεζας. Μέχρι το 1927 η ονομασία του ήταν 

Ποδογορά που είναι σλαβικής προέλευσης. Σήμερα το Ριζοβούνι διαθέτει 784 κατοίκους, 

σύμφωνα με την απογραφή του 2001. 

                  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Εικόνα 3.3: ο Δήμος Ζηρού 
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3.3 ΔΙΑΠΑΙΔΑΓΩΓΗΣΗ – ΨΥΧΑΓΩΓΙΑ ΕΝΤΟΣ ΔΗΜΟΥ ΖΗΡΟΥ  

 

Στο ριζοβούνι λειτουργούν Παιδικός σταθμός, Νηπιαγωγείο και Δημοτικό, ενώ 

δραστηριοποιούνται επίσης Μορφωτικός Σύλλογος, Σύλλογος Γυναικών και παλαιότερα 

Αθλητικός Σύλλογος. Οι κάτοικοι ασχολούνται κατά κύριο λόγο με την κτηνοτροφία, τις 

καλλιέργειες και κάποια τεχνικά επαγγέλματα. Όσον αφορά τα αξιοθέατα του χωριού θα 

λέγαμε ότι υπάρχουν πολλές εκκλησίες και γραφικά ξωκλήσια, με πιο γνωστές τον Άγιο 

Νικόλαο (κεντρική εκκλησία) και την Ανάληψη όπου την Άνοιξη γίνεται και πανηγύρι. 

Κύριο χαρακτηριστικό είναι οι φυσικές πηγές, περιβόλια με πορτοκαλιές καθώς και 

ανθισμένοι κήποι. Το ριζοβούνι προσφέρει όμορφες περιηγητικές διαδρομές στο βουνό, 

κατά μήκος του αμφιθεατρικού χωριού, στο καστρί και στη λίμνη Ζηρού. 

Επίσης στο Δήμο Ζηρού υπάρχει η κοινότητα Κρανέας με έκταση 37.000 στρέμματα και 

1.052 κατοίκους κατά την απογραφή του 2001. Είναι μα ορεινή κοινότητα που συστάθηκε 

με το σχέδιο Καποδίστριας το 1997. Έδρα της είναι η Κρανέα και αποτελείται από δύο 

κοινοτικά διαμερίσματα: την Κρανέα και την Τύρια, ένα μικρότερο συνοικισμό. Άξιο 

λόγου είναι ότι από την περιοχή κατάγεται ο γνωστός ποιητής Αριστοτέλης Βαλαωρίτης.  

 

Εικόνα 3.4: Χωριό του Δήμου Ζυρού 

Στο χωριό έχει φτιαχτεί πίστα αλεξίπτωτου πλαγιάς με μεγάλη επισκεψιμότητα  και 

παιδική χαρά στη θέση Αγνάντιο. Ακόμη λειτουργεί Μορφωτικός Σύλλογος, υπό την 

αιγίδα του οποίου πραγματοποιούνται όλες οι εκδηλώσεις κυρίως το καλοκαίρι όπως 

ορειβασία στο βουνό Ράντος, διοργάνωση διημέρου πανηγυριού τον Δεκαπενταύγουστο, 

που πανηγυρίζει η μια εκκλησία του χωριού. Ακόμα διοργανώνεται κάθε χρόνο στις αρχές 

Αυγούστου γιορτή του κτηνοτρόφου. 
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Τέλος, η αρχαία ακρόπολη Όρραον βρίσκεται στο λόφο Καστρί στα όρια των νομών 

Άρτας και Πρέβεζας, ανάμεσα στα χωριά Γοργόμυλος Πρέβεζας και Αμμότοπος Άρτας. Η 

ξενάγηση αρχίζει με την είσοδο από την κεντρική πύλη των διπλών τειχών, των οποίων η 

περίμετρο είναι 750 μέτρα.  

 

Εικόνα 3.5: Αρχαία Ακρόπολη 

Ο πληθυσμός που συγκέντρωνε στην περίοδο της ακμής ήταν 5.000 – 10.000 άτομα. Στο 

εσωτερικό των τειχών  διακρίνονται ίχνη δρόμων και κτήρια όπου ορισμένα από αυτά 

διατηρούνται σε άριστη κατάσταση. Στο βόρειο τμήμα θεωρείται ότι βρίσκονταν ο 

δημόσιος χώρος εξαιτίας της ύπαρξης ενός διοικητικού κτηρίου και μιας δεξαμενής 

χωρητικότητας 400m3. Επίσης σε εξαιρετική κατάσταση βρίσκονται αρκετές κατοικίες 

ενώ πολλές από αυτές σώζουν και τον άνω όροφο.  

Πρόκειται για ευρύχωρα σπίτια, εμβαδού 270m2 στον τύπο της αγροικίας. Υπολογίζεται 

ότι το έτος 168 – 167 π.Χ. ο οικισμός Όρραον καταστράφηκε από τους Ρωμαίους του 

Αιμίλιου Παύλου, με την ολοσχερή ισοπέδωση των τειχών του, επειδή ήταν μια από τις 

τέσσερις ηπειρωτικές πόλεις που πρόβαλλαν αντίσταση κλείνοντας τις πύλες του στις 

Ρωμαϊκές λεγεώνες του Ανίκιου Γάλλου. 

 



32 
 

 

Εικόνα 3.6: Αρχαία Ακρόπολη 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Εικόνα 3.7΅Αρχαία τμήματα 
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3.4 ΠΟΛΙΤΙΣΤΙΚΑ ΔΡΩΜΕΝΑ ΤΟΥ ΔΗΜΟΥ ΖΗΡΟΥ 

 

Οι πολιτιστικές εκδηλώσεις του Δήμου είναι ειδικά τους καλοκαιρινούς μήνες σε έξαρση. 

Εδώ και τρία χρόνια πραγματοποιείται το Συμπόσιο Γαστρονομίας Λάκκας Σουλίου στο 

χωριό θεσπρωτικό, πραγματοποιούνται μουσικοχορευτικές εκδηλώσεις στο Θεατράκι στη 

Φιλιππιάδα, στις πλατείες των χωριών και στην Παιδόπολη στην Λίμνη Ζηρού που 

διοργανωτές είναι πολιτιστικοί σύλλογοι των δήμων καθώς επίσης και οι ενορίες της 

περιοχής. Επίσης πραγματοποιούνται Rock Festivals στον Γοργόμυλο συνήθως καθώς και 

αθλητικές δραστηριότητες στην περιοχή Άσσος και το Acheron River Party. 

  



34 
 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4: ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΟ ΜΕΡΟΣ 

 

4.1.ΣΚΟΠΟΣ ΕΡΕΥΝΑΣ 

Σκοπός της παρούσας μελέτης είναι η μέτρηση του βαθμού ικανοποίησης των δημοτών 

του Δήμου Ζηρού σχετικά με τις παρεχόμενες υπηρεσίες και η αξιολόγηση των 

υπαλλήλων του.   

4.2 ΜΕΘΟΔΟΛΟΓΙΑ 

Η δειγματοληψία της παρούσας έρευνας πραγματοποιήθηκε με δύο τρόπους. Αρχικά 

μοιράστηκε ηλεκτρονικά μέσω των social media στους κατοίκους του Δήμου και δεύτερον 

μοιράστηκε έντυπο ερωτηματολόγιο έξω από την υπηρεσία του Δήμου όπου επέλεξα το 

δείγμα απευθείας από την πηγή. Ο πληθυσμός του δείγματος ανέρχεται στα 777 άτομα και 

η χρονική διάρκεια της έρευνας ήταν από 15 Απριλίου έως και 15 Σεπτεμβρίου. Τα 

στοιχεία αναλύθηκαν μέσω του προγράμματος SPSS 25.0. 

 

4.3 ΠΕΡΙΓΡΑΦΗ ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΟΥ ΕΡΓΑΛΕΙΟΥ 

Το ερευνητικό εργαλείο της παρούσας έρευνας χωρίζετε σε τρία μέρη. Το πρώτο μέρος 

αναφέρεται στα δημογραφικά στοιχεία του ερωτώμενου, το δεύτερο μέρος αναφέρεται 

στις υπηρεσίες του δήμου και το τρίτο μέρος αναφέρεται στην αξιολόγηση των 

υπαλλήλων του Δήμου.   
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4.4 ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ ΕΡΕΥΝΑΣ 

4.4.1 ΔΗΜΟΓΡΑΦΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ ΕΡΕΥΝΑΣ 

 ΦΥΛΟ: 

Πίνακας 4.2: Κατανομή Φύλου 

 

Διάγραμμα 4.1: Κατανομή Φύλου 

Στο παραπάνω διάγραμμα απεικονίζεται η κατανομή των φύλων του εξεταζόμενου 

δείγματος. Το 50,7% είναι άνδρες και το 49,3% είναι γυναίκες. Το δείγμα μπορεί να 

χαρακτηριστεί ότι είναι ισόποσα κατανεμημένο μεταξύ ων δυο φύλων. 

 ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑΚΗ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ: 

Πίνακας 4.3: Οικογενειακή κατάσταση 

50,7% 

49,3% 

Άνδρας Γυναίκα 

ΦΎΛΟ 

ΚΑΤΑΝΟΜΗ ΦΥΛΟΥ 

ΜΕΤΑΒΛΗΤΕΣ ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ 

Άνδρες 394 

Γυναίκες 383 

ΚΑΤΑΝΟΜΗ ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑΚΗ 

ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ 

ΜΕΤΑΒΛΗΤΕΣ ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ 

Έγγαμος-η 279 

Άγαμος-η 498 



36 
 

  

Διάγραμμα 4.2: Οικογενειακή κατάσταση 

Η πλειοψηφία του εξεταζόμενου δείγματος με ποσοστό 64,1% είναι άγαμοι ενώ το 35,9% 

είναι έγγαμοι. 

 

 ΜΟΦΩΤΙΚΟ ΕΠΙΠΕΔΟ: 

 

Διάγραμμα4. 3: Μορφωτικό επίπεδο 

 

35,9% 

64,1% 

ΕΓΓΑΟΣ-Η ΑΓΑΜΟΣ-Η 

ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑΚΗ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ 

28,1% 

22,3% 23,2% 

14,7% 

8,0% 

ΜΟΡΦΩΤΙΚΟ ΕΠΙΠΕΔΟ 

ΜΟΡΦΩΤΙΚΟ ΕΠΙΠΕΔΟ 
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Στο παραπάνω διάγραμμα απεικονίζεται το μορφωτικό επίπεδο των ερωτηθέντων. Το 

28,1% είναι απόφοιτοι δημοτικού , το 22,3% είναι απόφοιτοι δευτεροβάθμιας 

εκπαίδευσης. Επίσης το μεγαλύτερο ποσοστό του εξεταζόμενου δείγματος είναι κάτοχοι 

πανεπιστημιακού τίτλου. Στον πίνακα ου ακολουθεί παρουσιάζεται η συχνότητα των 

απαντήσεων των ερωτηθέντων. 

Πίνακας 4.4: Μορφωτικό επίπεδο 

 

 

 

  

ΚΑΤΑΝΟΜΗ ΜΟΡΦΩΤΙΚΟ ΕΠΙΠΕΔΟ 

ΜΕΤΑΒΛΗΤΕΣ ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ 

Απόφοιτος Δημοτικού - 

Γυμνασίου 

30 

Απόφοιτος Λυκείου 218 

Απόφοιτος ΤΕΙ 173 

Απόφοιτος ΑΕΙ 180 

Κάτοχος 

Μεταπτυχιακού 

114 

Κάτοχος Διδακτορικού  62 
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 ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ 

 

Διάγραμμα 4.4:Επαγγελματική κατάσταση 

Στο παραπάνω διάγραμμα απεικονίζεται η επαγγελματική κατάσταση του 

εξεταζόμενου δείγματος. Το μεγαλύτερο ποσοστό που είναι της τάξεως του 35% 

απασχολείται στον ιδιωτικό τομέα , ενώ το 27,7% είναι ελεύθεροι επαγγελματίες. 

Εμφανίζεται επίσης υψηλό ποσοστό ενεργείας 23,8%. Τέλος, το 6,3% απασχολούνται 

στον δημόσιο τομέα και το 7,2% είναι συνταξιούχοι. Στον πίνακα που ακολουθεί 

εμφανίζεται η συχνότητα των απαντήσεων. 

Πίνακας 4.5: Επαγγελματική κατάσταση 

  

27,7% 

6,3% 

35,0% 

23,8% 

7,2% 

0,0%

5,0%

10,0%

15,0%

20,0%

25,0%

30,0%

35,0%

40,0%

Ελέυθερος 
Επαγγελματίας 

Δημόσιος 
Τομέας 

Ιδιωτικός 
Τομέας 

Άνεργος Συνταξιούχος 

ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ 

ΚΑΤΑΝΟΜΗ ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ 

ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ 

ΜΕΤΑΒΛΗΤΕΣ ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ 

Ελεύθερος 

Επαγγελματίας 

215 

Δημόσιος Τομέας 49 

Ιδιωτικός Τομέας 272 

Άνεργος 185 

Συνταξιούχος 56 
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4.4.2 ΥΠΗΡΕΣΙΕΣ ΤΟΥ ΔΗΜΟΥ 

 Ποιες από τις παρακάτω υπηρεσίες θέλετε να αναπτυχθούν στο Δήμο σας: 

 

Διάγραμμα 4.5:  Ποιες από τις παρακάτω υπηρεσίες θέλετε να αναπτυχθούν στο Δήμο 

σας: 

 

Στο παραπάνω διάγραμμα απεικονίζονται οι απαντήσεις των ερωτηθέντων σχετικά τις 

μελλοντικές υπηρεσίες που επιθυμούν να αναπτυχθούν στον δήμο. Η συντριπτική 

πλειοψηφία του δείγματος με ποσοστό 83,1% επιθυμεί να αναπτυχθούν προγράμματα Δια 

Βιου Μάθησης. Επίσης, το 55,5% θέλει να αναπτυχθούν επιχειρηματικά προγράμματα. 

Τέλος, το 50,7% επιθυμεί την ανάπτυξη εικαστικών δραστηριοτήτων. Οι υπόλοιπες 

κατηγορίες εμφανίζουν χαμηλότερα ποσοστά. 

  

39,1% 

83,1% 

50,7% 

35,9% 

55,5% 

Επιπρόσθετες 
αθλητικές 

δραστηριότητες 

Προγράμματα 
Δια βίου 
Μάθησης  

Εικαστικά 
Δρώμενα 

Εποχιακές 
Πολιτιστικές 
Εκδηλώσεις  

Επιχειρηματικά 
Προγράμματα 

Επιπρόσθετες υπηρεσίες 
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 Είστε ικανοποιημένοι από τις υπηρεσίες του Δήμου? 

 

Διάγραμμα4. 6:  Είστε ικανοποιημένοι από τις υπηρεσίες του Δήμου 

 

Η πλειοψηφία των ερωτηθέντων με ποσοστό 61,8% δηλώνουν ικανοποιημένοι από τα 

υπηρεσίες που έχει ο δήμος τους. Ενώ αντίθετα το 38,2% εκφράζει την δυσαρέσκεια του. 

 

 Ποιες υπηρεσίες του Δήμου χρησιμοποιείται περισσότερο. 

 

Διάγραμμα 4.7: Ποιες υπηρεσίες του Δήμου χρησιμοποιείται περισσότερο 

Το μεγαλύτερο ποσοστό των ερωτηθέντων 62,2% χρησιμοποιεί τις εξωτερικές υπηρεσίες 

του δήμου, ενώ ένα επίσης μεγάλο ποσοστό της τάξεως του 60,2% χρησιμοποιεί τις 

εσωτερικές υπηρεσίες. 

61,8% 

38,2% 

0,0%

10,0%

20,0%

30,0%

40,0%

50,0%

60,0%

70,0%

Ναι Όχι 

Είστε ικανοποιημένοι από τις υπηρεσίες του Δήμου 

60,2% 

62,2% 

59,0%

59,5%

60,0%

60,5%

61,0%

61,5%

62,0%

62,5%

Εσωτερικές Υπηρεσίες Εξωτερικές Υπηρεσίες 

Ποιες υπηρεσίες του Δήμου χρησιμοποιείται περισσότερο 
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 Πόσο ικανοποιημένοι είστε από τις εσωτερικές υπηρεσίες του Δήμου? 

 

Διάγραμμα 4.8: Πόσο ικανοποιημένοι είστε από τις εσωτερικές υπηρεσίες του Δήμου 

Στο παραπάνω διάγραμμα απεικονίζονται οι προτιμήσεις των ερωτηθέντων σχετικά με την 

ικανοποιήσει που αισθάνονται από την χρήση των εσωτερικών υπηρεσιών του δήμου. Το 

35,1% είναι πολύ ικανοποιημένοι από την άμεση παροχή άδειας για ενδεχόμενες εργασίες 

που επιθυμούν να πραγματοποιήσουν, ενώ το 22,9% δεν δηλώνει πολύ ικανοποιημένο από 

αυτήν την υπηρεσία του δήμου. Επίσης υψηλό ποσοστό της τάξεως του 35,5% αισθάνεται 

μεγάλη ικανοποίηση από τις συμβουλευτικές υπηρεσίες του δήμου, αλλά αντίθετα το 

24,2% αισθάνεται λιγότερη ικανοποίηση. Επιπλέον, υψηλά ποσοστά ικανοποίησης 35,5% 

εμφανίζονται για τις υπηρεσίες του δήμου που παρέχουν πληροφόρηση στους δημότες, 

ενώ το 25,5% δεν είναι πολύ ικανοποιημένο από αυτήν την υπηρεσία.. Τέλος υψηλά 

ποσοστά ικανοποίησης εμφανίζονται και για την παροχή δημοτικών εγγράφων στους 

πολίτες. Αντίθετα με ποσοστό 26,5% δεν δηλώνει πολύ ευχαριστημένο από την αμεσότητα 

των δημοτικών υπαλλήλων να παρέχουν δημοτικά έγγραφα.   

5,10% 

9,00% 

12,60% 

7,50% 

26,50% 

25,50% 

24,20% 

22,90% 

12,50% 

15,70% 

14,70% 

22,40% 

38,50% 

35,50% 

35,30% 

35,10% 

17,40% 

14,30% 

13,30% 

12,10% 

Δημοτικά έγγραφα 

Παροχή πληροφοριών 

Παροχή συμβουλευτικής υποστήριξη 

Παροχή αδειών για εργασίες  

ΠΑΡΑ ΠΟΛΥ  ΠΟΛΥ  ΟΥΔΕΤΕΡΗ ΣΤΑΣΗ  ΛΙΓΟ  ΚΑΘΟΛΟΥ  
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 Πόσο ικανοποιημένοι είστε από τις εξωτερικές υπηρεσίες του Δήμου

 

Διάγραμμα 4.9:  Πόσο ικανοποιημένοι είστε από τις εξωτερικές υπηρεσίες του Δήμου 

Στο παραπάνω διάγραμμα απεικονίζεται η ικανοποίηση των δημοτών από την χρήση των 

εξωτερικών υπηρεσιών του δήμου. Το 34,1% είναι πολύ ικανοποιημένο από τις υπηρεσίες 

καθαριότητας του δήμου, ενώ το 23,7% είναι λιγότερο ικανοποιημένοι. Υψηλό ποσοστό 

δυσαρέσκειας της τάξεως του 32,9% εκφράζουν οι δημότες σχετικά με τον χειρισμό των 

αδέσποτων ζώων. Επίσης, το 30,4% των ερωτηθέντων είναι ικανοποιημένο από τις 

υλικοτεχνικές υποδομές του δήμου, ενώ το 29,6% δεν είναι καθόλου ευχαριστημένο. 

Παρόμοια εικόνα έντονης αντίθεσης εμφανίζεται και για τα θέματα ανακύκλωσης με το 

30% να είναι πολύ ικανοποιημένο και το 30,9% να εκφράζει την απόλυτη δυσαρέσκεια 

του. Τέλος , το 30,2% είναι πολύ ευχαριστημένο από τις υπηρεσίες πρασίνου του δήμου 

ενώ το 28,6% εκφράζει μικρότερη ικανοποίηση.  

28,6% 

30,9% 

29,6% 

32,9% 

23,7% 

18,3% 

16,7% 

17,8% 

13,4% 

20,2% 

17,1% 

17,1% 

17,8% 

20,8% 

16,1% 

30,2% 

30,0% 

30,4% 

28,6% 

34,1% 

5,8% 

5,3% 

4,5% 

4,2% 

5,9% 

Διαχείριση Πρασίνου 

Ανακύκλωση 

Υλικοτεχνικές υποδομές 

Αδέσποτα 

Καθαριότητα 

ΠΑΡΑ ΠΟΛΥ  ΠΟΛΥ  ΟΥΔΕΤΕΡΗ ΣΤΑΣΗ  ΛΙΓΟ  ΚΑΘΟΛΟΥ  
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4.4.3 ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ ΤΩΝ ΥΠΑΛΛΗΛΩΝ ΤΟΥ ΔΗΜΟΥ 

 Ποια θεωρείται καταλληλότερη μέθοδο για την αξιολόγηση των υπαλλήλων από 

τις παρακάτω προτεινόμενες: 

 

 

Διάγραμμα 4.10:  Ποια θεωρείται καταλληλότερη μέθοδο για την αξιολόγηση των 

υπαλλήλων από τις παρακάτω προτεινόμενες 

 

Στο παραπάνω διάγραμμα απεικονίζονται οι απαντήσεις των ερωτηθέντων σχετικά με την 

καταλληλότερη μέθοδο αξιολόγησης των υπαλλήλων του δήμου. Η κατανομή των 

απαντήσεων είναι περίπου ισόποση μεταξύ των μεθόδων . Το 55,9% θεωρεί ως 

καταλληλότερη μέθοδο την έκθεση ικανοτήτων και δεξιοτήτων. Επίσης , το 54,6% 

πιστεύει ότι αξιολόγηση της απόδοσης είναι μια αξιόπιστη μέθοδος. Ακόμα, το 54,3% 

πιστεύει ότι η βαθμολογική εξέλιξη μπορεί να είναι μέτρο αξιολόγησης. Τέλος, οι άλλες 

μέθοδοι εμφανίζουν χαμηλότερα ποσοστά. 

 

54,3% 55,9% 54,6% 
51,4% 50,7% 

35,9% 

0,0%

10,0%

20,0%

30,0%

40,0%

50,0%

60,0%

Ποια θεωρείται καταλληλότερη μέθοδο για την αξιολόγηση των 
υπαλλήλων από τις παρακάτω προτεινόμενες 
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 Πιστεύετε ότι το δημόσιο θα λειτουργούσε πιο αποτελεσματικά χωρίς τη 

διαδικασία της αξιολόγησης 

 

Διάγραμμα 4.11:  Πιστεύετε ότι το δημόσιο θα λειτουργούσε πιο αποτελεσματικά 

χωρίς τη διαδικασία της αξιολόγησης 

 

Σχετικά με την αποτελεσματικότητα της μεθόδου της αξιολόγησης των δημοσίων 

υπαλλήλων η πλειοψηφία του εξεταζόμενου δείγματος με ποσοστό 60,9% θεωρεί ότι δεν 

διαδραματίζει σοβαρό ρόλο η αξιολόγηση στη εύρυθμη λειτουργία του δημοσίου. 

Αντίθετα το 39,1% έχει διαφορετική άποψη. 

39,1% 

60,9% 

0,0%

10,0%

20,0%

30,0%

40,0%

50,0%

60,0%

70,0%

Ναι Όχι 

Πιστεύετε ότι το δημόσιο θα λειτουργούσε πιο αποτελεσματικά χωρίς τη 
διαδικασία της αξιολόγησης 
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 Θεωρείται ότι οι υπάλληλοι του Δήμου χρήζουν δια βίου μάθησης?

 

Διάγραμμα 4.12: Θεωρείται ότι οι υπάλληλοι του Δήμου χρήζουν δια βίου μάθησης 

Η πλειοψηφία των ερωτηθέντων με ποσοστό 83,1% θεωρούν ότι οι υπάλληλοι που 

απασχολεί ο δήμος πρέπει να παρακολουθήσουν προγράμματα Δια Βίου Μάθησης, 

Αντίθετα το 16,9% δεν το θεωρεί απαραίτητο. 

83,1% 

16,9% 

0,0%

10,0%

20,0%

30,0%

40,0%

50,0%

60,0%

70,0%

80,0%

90,0%

Ναι Όχι 

Θεωρείται ότι οι υπάλληλοι του Δήμου χρήζουν δια βίου μάθησης 
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 Αξιολογήστε την συνολική εξυπηρέτησή σας:

 

Διάγραμμα 4.13: • Αξιολογήστε την συνολική εξυπηρέτησή σας 

Στο παραπάνω διάγραμμα απεικονίζονται τα ποσοστά ικανοποίησης των ερωτηθέντων 

σχετικά με την συνολική εξυπηρέτηση που λαμβάνουν από τον δήμο. Το 44,9% δηλώνει 

πολύ ικανοποιημένο από την κατάρτιση και την προθυμία των υπαλλήλων, επίσης το 

45,2% ξεφράζει μεγάλη ικανοποίηση από την δυνατότητα χρήσης ηλεκτρονικής 

πλατφόρμα του δήμου. Επιπρόσθετα, το 43,1% είναι πολύ ικανοποιημένο από το έντυπο 

υλικό που παρέχει ο δήμος καθώς και το 50,2% εκφράζει μεγάλη ικανοποίηση από την 

οργάνωση και την πληρότητα του δήμου. Τέλος, τα 24,6% δεν δηλώνει ευχαρίστησης για 

τους χώρους εξυπηρέτησης του κοινού που διαθέτει ο δήμος. Συμπερασματικά προκύπτει 

ότι οι ερωτηθέντες είναι αρκετά ικανοποιημένοι από τις υπηρεσίες και τις παροχές του 

δήμου τους. 
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Οργάνωση και πληρότητα πληροφοριών 
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Δυνατότητες χρήσης ηλεκτρονικών μέσων 
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Κατάρτιση και προθυμία Προσωπικού 

ΠΑΡΑ ΠΟΛΥ  ΠΟΛΥ  ΟΥΔΕΤΕΡΗ ΣΤΑΣΗ  ΛΙΓΟ  ΚΑΘΟΛΟΥ  
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 Πιστεύετε  ότι οι παρακάτω τομείς θα πρέπει να βελτιωθούν ώστε να 

παρέχεται ένα ικανοποιητικό επίπεδο υπηρεσιών στους πολίτες: 

ΣΥΜΠΕΡΙΦΟΡΑ ΑΠΕΝΑΝΤΙ ΣΤΟΝ ΠΟΛΙΤΗ  

 

Διάγραμμα 4.14: ΣΥΜΠΕΡΙΦΟΡΑ ΑΠΕΝΑΝΤΙ ΣΤΟΝ ΠΟΛΙΤΗ 

Σχετικά με την βελτίωση της συμπεριφοράς των δημοτικών υπαλλήλων απέναντι στους 

πολίτες, η πλειοψηφία των ερωτηθέντων με ποσοστό 41,6% θεωρούν ότι οι δημοτικοί 

υπάλληλοι πρέπει να βελτιώσουν την συμπεριφορά τους. Επίσης, το 42,6% των 

ερωτηθέντων θεωρεί ότι πρέπει να υπάρξει βελτίωση στη γραπτή και προφορική 

επικοινωνία των υπαλλήλων. Επιπρόσθετα, το 46,7% θεωρεί ότι χρειάζονται βελτίωση 

στην καθοδήγηση. Τέλος, το 45,3% του εξεταζόμενου δείγματος πιστεύει ότι πρέπει να 

βελτιωθούν οι χρόνοι αναμονής.  
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Χρόνο Αναμονής 

Καθοδήγηση 

Γραπτή και προφορική επικοινωνία 

Ευγένεια και σεβασμό 

ΠΑΡΑ ΠΟΛΥ  ΠΟΛΥ  ΟΥΔΕΤΕΡΗ ΣΤΑΣΗ  ΛΙΓΟ  ΚΑΘΟΛΟΥ  
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ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΕΣ ΙΚΑΝΟΤΗΤΕΣ  

 

Διάγραμμα 4.15: ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΕΣ ΙΚΑΝΟΤΗΤΕΣ 

Σχετικά με τις επαγγελματικές ικανότητες των δημοτικών υπαλλήλων , το 49,8% θεωρεί 

ότι χρίζει μεγάλης βελτίωσης ο τρόπος που χειρίζονται τα αιτήματα των πολιτών. Επίσης, 

το 50,8% πιστεύει ότι πρέπει να βελτιωθεί ο τρόπος επίλυσης των προβλημάτων. Η 

διαχείριση χρόνου επίσης έχει δυνατότητες βελτίωσης για το 46,6% των ερωτηθέντων. 

Τέλος, το 48,1% πιστεύει σε απόλυτο βαθμό ότι οι δημοτικοί υπάλληλοι  χρειάζονται 

συνεχής επιμόρφωση.  
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Συνεχής επιμόρφωση 

Ικανότητα διαχείρισης χρόνου 

Ικανότητα επίλυσης προβλημάτων 

Ικανότητα διαχείρισης αιτήματος 
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ΠΡΟΣΑΡΜΟΣΤΙΚΟΤΗΤΑ 

 

Διάγραμμα 4.16: ΠΡΟΣΑΡΜΟΣΤΙΚΟΤΗΤΑ 

Σε θέματα προσαρμοστικότητας των δημοτικών υπαλλήλων, το 49% των ερωτηθέντων 

θεωρεί ότι πρέπει να υπάρξει βελτίωση στην ανάληψη ευθύνης των υπαλλήλων. Επίσης το 

49,4% πιστεύει ότι οι υπάλληλοι χρειάζονται βελτίωση στην χρήση νέων τεχνολογικών 

εργαλείων. Τέλος, το 46,1% εκφράζει έντονη την ανάγκη βελτίωσης των δημοτικών 

υπαλλήλων στην διαχείριση καταστάσεων κρίσης του δήμου.  
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 Θεωρείτε ότι υπάρχει βελτίωση του έργου των υπαλλήλων σήμερα σε σχέση 

με την προηγούμενη τοπική αυτοδιοίκηση? 

 

 

Διάγραμμα 4.17: Θεωρείτε ότι υπάρχει βελτίωση του έργου των υπαλλήλων 

σήμερα σε σχέση με την προηγούμενη τοπική αυτοδιοίκηση 

Στο παραπάνω διάγραμμα απεικονίζεται η άποψη του εξεταζόμενου δείγματος 

σχετικά με τη βελτίωση των υπαλλήλων του δήμου με την τωρινή τοπική 

αυτοδιοίκηση σε σχέση με την προηγούμενη. Το 34,7% των ερωτηθέντων θεωρεί 

ότι υπάρχει πολύ μεγάλη βελτίωση, ενώ αντίθετα το 25,5% δεν θεωρεί ότι υπάρχει 

καθόλου βελτίωση στον τρόπο λειτουργία του δήμου. 
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Θεωρείτε ότι υπάρχει βελτίωση του 
έργου των υπαλλήλων σήμερα σε 
σχέση με την προηγούμενη τοπική 

αυτοδιοίκηση?  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5: ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ 

 

Η διαδικασία της αξιολόγησης θεωρείται απαραίτητο εργαλείο για την καλύτερη 

αντιστοίχιση των υπαλλήλων στην ανάλογη θέση εργασίας.  Στις μέρες μας η αξιολόγηση 

δεν χρησιμοποιείται ορθά είναι περισσότερο εμπόδιο στους υπαλλήλους παρά 

διευκόλυνση. Η σωστή όμως αξιολόγηση δεν παύει να στηρίζεται κάτω από ορισμένες 

αρχές – κανονισμούς και κριτήρια οι οποίοι θα πρέπει να τηρούνται και να πληρούνται 

αντίστοιχα.   

Στη παρούσα διπλωματική εργασία έγινε μια προσπάθεια για την ανάδειξη των 

κοινωνικών και γνωστικών παραγόντων που επιδρούν είτε θετικά σε κάποιες περιπτώσεις 

είτε αρνητικά σε κάποιες άλλες στην ανάπτυξη και βελτίωση της τοπικής αυτοδιοίκησης. 

Η παγιωμένες αντιλήψεις κάποιων δημοτικών υπαλλήλων καθώς και έλλειψη αξιολόγησης 

αυτών είναι κάποια από τα προβλήματα που αναδείχθηκαν από την έρευνα που διεξήχθη. 

Ειδικότερα τα συμπεράσματα που προέκυψαν από την έρευνα βοηθούν στον σχεδιασμό 

ενός νέου τρόπου λειτουργία των δήμων , ο οποίος θα εστιάζει περισσότερο στις ανάγκες 

των πολιτών.  

Η πλειοψηφία των ερωτηθέντων είναι κάτοχοι πανεπιστημιακού τίτλου και εργάζονται 

στον ιδιωτικό τομέα είτε είναι ελεύθεροι επαγγελματίες. Γίνεται επομένως αντιληπτό ότι η 

βελτίωση των δημοτικών υπηρεσιών βοηθάει τόσο την καθημερινότητα τους όσο και την 

τοπική οικονομία και ανάπτυξη. Το μεγαλύτερο ποσοστά του εξεταζόμενου δείγματος 

θεωρεί ότι οι δημοτικοί υπάλληλοι χρίζουν παρακολούθηση προγραμμάτων Δια Βίου 

Μάθησης, και εξοικείωση αυτών με νέα τεχνολογικά μέσα. Επίσης, έντονο είναι το 

ενδιαφέρων των δημοτών του δήμου Ζηρού για την ανάπτυξη προγραμμάτων 

επιχειρηματικότητα , καθώς και την σύσταση εκθέσεων αποτελεσματικότητας και 

αποδοτικότητας των υπαλλήλων ως μια μέθοδο αξιολόγησης. Επιπλέον, η βελτίωση της 

συμπεριφοράς των υπαλλήλων και η αξιολόγηση των αιτημάτων-προβλημάτων και η 

επίλυση αυτών αποτελούν μερικά ακόμη ζητήματα που υπάρχει δυνατότητα βελτίωσης. 

Συμπερασματικά, η συνολική εικόνα ικανοποίησης των πολιών από τις υπηρεσίες του 

δήμου τόσο οι εσωτερικές όσο και οι εξωτερικές είναι σε αρκετά υψηλά επίπεδα χωρίς 

αυτό να μειώνει την ανάγκη τους για βελτίωση. Σαφώς είναι απαραίτητη η ύπαρξη ενός 

δυνατού συστήματος αξιολόγησης με γνώμονα την εφαρμογή όλων των προαναφερθέντων 

αρχών για την μη αποτροπή της αξιολόγησης. Ολοκληρώνοντας, θα ήθελα να τονίσω πως 

τα συστήματα αξιολόγησης πρέπει μέσα από τα εργαλεία τους να αναπτύσσουν τον 
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άνθρωπο και να τον κάνουν καλύτερο, πιο ευέλικτο, πιο αποτελεσματικό και πιο 

αποδοτικό και όχι απαραίτητα με την πρώτη ευκαιρία να χαρακτηρίζονται τα 

ελαττωματικά του σημεία με σκοπό την δικαιολογημένη απομάκρυνση ενός ‘δυνατού’ 

συστήματος με αντικειμενικά κριτήρια αξιολόγησης. 

 

  



53 
 

ΒΙΒΛΙOΓΡΑΦΙΑ  

ΕΛΛΗNΙΚΗ 

 Αναγνώστoυ Ιωάννης, (2017), «Αξιoλόγηση Πρoσωπικoύ στo Δηµόσιo Τoµέα», 

Πτυχιακή Διατριβή, Σχoλή Διoίκησης και Oικoνoµίας Τμήμα Λoγιστικής και 

Χρηματooικoνoμικής ΑΤΕΙ Πειραιά 

 Βoγατσάς Μιλτιάδης , Καρελλά Αναστασία, (2014), « Αξιoλόγηση Πρoσωπικoύ 

στoν Ιδιωτικό Τoμέα», Πτυχιακή Διατριβή, Τμήμα Διoικησης Επιχειρήσεων , ΑΤΕΙ 

Ηρακλείoυ  

 Ζαβλανός Μύρων, (2002), «Oργανωτική Συμπεριφoρά», ΕΚΔOΣΕΙΣ: Σταμoύλης 

Α.Ε., Αθήνα. 

 ΜΠOΥΡΑΝΤΑΣ Δ., ΔΙOΙΚΗΣΗ ΑΝΘΡΩΠΙΝΩΝ ΠOΡΩΝ’, ΕΚΔ. ΜΠΕΝOΥ, 

ΑΘΗΝΑ 2001 

 Ξηρoτύρη - Κoυφίδoυ Σ., 2001, Διoίκηση Ανθρωπίνων Πόρων – Η πρόκληση 

 τoυ 21oυ αιώνα στo εργασιακό περιβάλλoν (3η έκδoση), Θεσσαλoνίκη: Εκδόσεις 

Ανικoύλα. 

 Παπαλεξανδρή Ν. & Μπoυραντάς Δ., (2003). Διoίκηση ανθρωπίνων πόρων, 

Εκδόσεις Γ. Μπένoυ 

 Παπάνης Ε. – Ρόντoς, Κ. (2007). Αξιoλόγηση της απόδoσης των εργαζoμένων 

http://epapanis.blogspot.com/ 

 Παπαστεφανάκη Σ. (2008) Σημειώσεις μαθήματoς Διαχείριση ανθρώπινων πόρων, 

Ηράκλειo: Εκδ’oσεις Ανώτατo Τεχνoλoγικό Εκπαιδευτικό Ίδρυμα Κρήτης- Τμήμα 

διoίκησης επιχειρήσεων. 

 Τερζίδης Κ. & Τζωρτζάκης Κ., (2004). Διoίκηση ανθρωπίνων πόρων, Εκδόσεις 

Rosili 

 Φαναριώτη Π.(2004) , Διoίκηση Πρoσωπικoύ, Εκδόσεις Α. Σταμoύλης, Αθήνα 

 

  



54 
 

ΞΕNΗ 

 Latham, G. and Wexley, K. (1977). Behaνioral Obserνation Scales for Performance 

Appraisal Purposes, Personnel Psychology, 30, 255-268. 

 Lucey, T. (Terence). 1997 Management information systems 

 McIntyre, R. M., & Salas, E. (1995). Measuring and managing for team 

performance: Emerging principles from complex enνironments. In R. A. Guzzo & E. Salas 

(Eds.), Team Effectiνeness and Decision Making in Organizations (pp. 9–45). San 

Francisco: Jossey-Bass. 

McGregor, D. M. 1985. The Human Side of Enterprise. New York, NY: McGraw-Hill 

 Murphy, K. and Cleνeland, J. (1995). Understanding Performance Appraisal: 

Social,Organizational, and Goal-Based Perspectiνes, Sage Publications, USA 

 Nemeroff W. & Wexley K. (1979). Utilizing Feedback and Goal Setting to Increase 

Performance Appraisal Interνiewer Skills of Managers, Academy of Management Journal, 

Νol. 22, No 3, p. 566-576 

 Patten, T. H., Jr (1977). Pay: Employee compensation and incectiνe plans. London . 

England : The free press. 

 Spriegel, W.R. (1962). Company Practices in Appraisal of Managerial 

Performance,Personnel, 39, 77. 

ΔΙΑΔΙΚΤΥO 

 «Νόµoς 3230/2004 Καθιέρωση συστήματoς διoίκησης με στόχoυς, μέτρηση της 

απoδoτικότητας και άλλες διατάξεις»,https://www.lawspot.gr ,Δημoσίευση: 11/02/2004 

 «Νόμoς 4250/2014 «Διoικητικές Απλoυστεύσεις – Καταργήσεις, Συγχωνεύσεις 

Νoµικών Πρoσώπων και Υπηρεσιών τoυ Δηµόσιoυ Τoµέα Τρoπoπoίηση διατάξεων τoυ 

π.δ. 318/1992 (Α΄ 161) και λoιπές ρυθµίσεις», http://www.minadmin.gov.gr, 

Δημoσίευση:11/04/2014 

 https://dimoszirou.gr/ 

 https://www.tomistinenimerosi.gr/2019/06/%cf%80%ce%bb%ce%bf%cf%8d%cf%83%ce

%b9%ce%bf-%cf%84%ce%bf-

%cf%80%ce%bf%ce%bb%ce%b9%cf%84%ce%b9%cf%83%cf%84%ce%b9%ce%ba%cf

%8c-%ce%ba%ce%b1%ce%bb%ce%bf%ce%ba%ce%b1%ce%af%cf%81%ce%b9-

2019.html  

https://dimoszirou.gr/
https://www.tomistinenimerosi.gr/2019/06/%cf%80%ce%bb%ce%bf%cf%8d%cf%83%ce%b9%ce%bf-%cf%84%ce%bf-%cf%80%ce%bf%ce%bb%ce%b9%cf%84%ce%b9%cf%83%cf%84%ce%b9%ce%ba%cf%8c-%ce%ba%ce%b1%ce%bb%ce%bf%ce%ba%ce%b1%ce%af%cf%81%ce%b9-2019.html
https://www.tomistinenimerosi.gr/2019/06/%cf%80%ce%bb%ce%bf%cf%8d%cf%83%ce%b9%ce%bf-%cf%84%ce%bf-%cf%80%ce%bf%ce%bb%ce%b9%cf%84%ce%b9%cf%83%cf%84%ce%b9%ce%ba%cf%8c-%ce%ba%ce%b1%ce%bb%ce%bf%ce%ba%ce%b1%ce%af%cf%81%ce%b9-2019.html
https://www.tomistinenimerosi.gr/2019/06/%cf%80%ce%bb%ce%bf%cf%8d%cf%83%ce%b9%ce%bf-%cf%84%ce%bf-%cf%80%ce%bf%ce%bb%ce%b9%cf%84%ce%b9%cf%83%cf%84%ce%b9%ce%ba%cf%8c-%ce%ba%ce%b1%ce%bb%ce%bf%ce%ba%ce%b1%ce%af%cf%81%ce%b9-2019.html
https://www.tomistinenimerosi.gr/2019/06/%cf%80%ce%bb%ce%bf%cf%8d%cf%83%ce%b9%ce%bf-%cf%84%ce%bf-%cf%80%ce%bf%ce%bb%ce%b9%cf%84%ce%b9%cf%83%cf%84%ce%b9%ce%ba%cf%8c-%ce%ba%ce%b1%ce%bb%ce%bf%ce%ba%ce%b1%ce%af%cf%81%ce%b9-2019.html
https://www.tomistinenimerosi.gr/2019/06/%cf%80%ce%bb%ce%bf%cf%8d%cf%83%ce%b9%ce%bf-%cf%84%ce%bf-%cf%80%ce%bf%ce%bb%ce%b9%cf%84%ce%b9%cf%83%cf%84%ce%b9%ce%ba%cf%8c-%ce%ba%ce%b1%ce%bb%ce%bf%ce%ba%ce%b1%ce%af%cf%81%ce%b9-2019.html


55 
 

 

 


