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Ειςαγωγι: Ρόλοσ και Λειτουργίεσ τθσ 
ΔΑΔ ςτθ Δθμόςια Διοίκθςθ 

 

Ενότθτα 1θ  



Τι είναι η ΔΑΔ 

Η Διοίκηση Ανθρώπινων 
Πόρων/Δυναμικού ασχολείται με 
ζητήματα που αφορούν τους υπαλλήλους 
ενός οργανισμού δίνοντας έμφαση: 

Στον καθοριστικό ρόλο των υπαλλήλων 
στην απόκτηση ανταγωνιστικού 
πλεονέκτηματος 

Στην εναρμόνιση των πρακτικών Δ.Α.Δ. 
με την οργανωσιακή στρατηγική. 

Στην κάλυψη των στόχων της ανώτατης 
διοίκησης. 



Βασικές Αρμοδιότητες της ΔΑΔ 

1. Προγραμματισμός Ανθρώπινου Δυναμικού 

2. Στρατολόγηση και επιλογή Προσωπικού  

3. Εκπαίδευση και Αναβάθμιση των 
Δεξιοτήτων των Εργαζομένων 

4. Αξιολόγηση και Επιλογή των εργαζομένων  

5. Πολιτική Μισθοδοσίας  

6. Θέματα Υγιεινής και Ασφάλειας στην 
Εργασία  

7. Εργασιακές σχέσεις  





Το Τμήμα Διοίκησης Ανθρώπινου 
Δυναμικού - ΔΑΔ είναι Υπεύθυνο: 

Για την επίσημη και την ανεπίσημη επικοινωνία μεταξύ 
διοίκησης και υπαλλήλων (Επικοινωνιακή Πολιτική) 

Για τους όρους πρόσληψης τις απαιτήσεις εργασίας, το 
χρονοδιάγραμμα εξέλιξης των εργαζομένων 

Τη διερεύνηση πολιτικών μισθοδοσίας (στοιχείο του 
εξωτερικού περιβάλλοντος) 

Την ανάπτυξη και υλοποίηση προγραμμάτων 
επιβράβευσης προσωπικού  

Την ενημέρωση και παρακολούθηση αρχείων προσωπικού 

Την εκπαίδευση & ανάπτυξη στελεχών  

Την επίτευξη αποτελεσματικότητας και δικαιοσύνης 



Ο Ρόλος Του H.R.M. 

Βραχυπρόθεσμος στο λειτουργικό επίπεδο 
(Operational Level) 

Μεσοπρόθεσμος στο διοικητικό επίπεδο (Managerial 
Level)  

Μακροπρόθεσμος στο στρατηγικό επίπεδο (Strategic 
Level )  

Παροχή διευκολύνσεων στα στελέχη γραμμής και 
εργαζομένους 

Παραγωγή και υλοποίηση καινοτόμων ενεργειών   



Στόχοι του H.R.M 

Βελτίωση της παραγωγικότητας μέσω: 

Της συμμετοχής στις στρατηγικής σημασίας αποφάσεις  

Της επισήμανσης και επίλυσης προβλημάτων 
προσωπικού 

Της ανάπτυξης και διευκόλυνσης επικοινωνίας και 
συνεργασίας  

Συμμόρφωση με τη νομοθεσία  

Δημιουργία ανταγωνιστικού πλεονεκτήματος  

Ευελιξία του εργατικού δυναμικού  

   



Το H.R.M. στον 21ο αιώνα 

Ένα σύγχρονο σύστημα διαχείρισης 
H.R.M. πρέπει να προσφέρει: 

 

Άμεση , εύκολη και ακριβή 
πληροφόρηση  

 

Υποστήριξη ευέλικτων μορφών 
απασχόλησης και παροχή της 
πληροφορίας σε κάθε θέση εργασίας 

  

Παροχή βοήθειας και υποστήριξης 
στις αποφάσεις των στελεχών.  



Ρόλος Διευθυντή του H.R.M. 
1. Διαμορφώνει και εισηγείται τη 

στρατηγική για το προσωπικό  

 

2. Συμβουλεύει (σχετικά με την πολιτικές 
προσωπικού) 

 

3. Προσφέρει υπηρεσίες (αξιολόγηση, 
διαπραγμάτευση) 

 

4. Ελέγχει την εφαρμογή της 
στρατηγικής ΔΑΔ  



Οι οργανιςμοί  πρζπει να λάβουν υπόψθ τουσ  τα τρία 
ςτοιχεία  που κακορίηουν τθν εξζλιξι τουσ:  

1) τουσ ςυγκεκριμζνουσ  ςτόχουσ που πρζπει να 
επιτφχουν,   

2) τουσ περιοριςμζνουσ πόρουσ, που διακζτουν 

3) τθ ςυμβολι  των ανκρϊπων ςτθν επίτευξθ τον ςτόχων. 

Ανκρώπινο Δυναμικό και Επιχειρθςιακι 
Ικανότθτα Οργανιςμών  



Οι αποτελεςματικζσ δθμόςιεσ υπθρεςίεσ διοικοφν, αναπτφςςουν 
και απελευκερϊνουν το πλιρεσ δυναμικό των εργαηομζνων τουσ ςε 
ατομικό, ομαδικό και οργανωτικό επίπεδο.  

 

Προωκοφν τισ αρχζσ τθσ δικαιοςφνθσ και τθσ ιςότθτασ, 
ενδυναμϊνοντασ το ανκρϊπινο δυναμικό και ενιςχφοντασ τθν 
ενεργό ανάμειξι του ςτισ διοικθτικζσ διαδικαςίεσ.  

 

Διαςυνδζουν τισ ανάγκεσ ςε ανκρϊπινο δυναμικό τόςο με τα 
κακθμερινζσ εργαςίεσ που επιτελοφν όςο και με τισ απαραίτθτεσ 
αλλαγζσ 

Ανκρώπινο Δυναμικό και Επιχειρθςιακι Ικανότθτα 
Οργανιςμών (ςυν) 



 

Ενδιαφζρονται για τισ ανάγκεσ των εργαηομζνων και επικοινωνοφν 
μαηί τουσ, αναγνωρίηοντασ και, ταυτόχρονα, ανταμείβοντασ τισ 
προςπάκειζσ τουσ. 

  

Στόχοσ είναι θ παροχι κινιτρων προκειμζνου να αυξθκεί θ 
δζςμευςι των εργαηομζνων ςτθν υπθρεςία χρθςιμοποιϊντασ, προσ 
όφελόσ τθσ, τισ δεξιότθτεσ και γνϊςεισ τουσ. 

 

Aνκρώπινο δυναμικό και επιχειρθςιακι ικανότθτα 
οργανιςμών  



Οι ανκρϊπινοι πόροι ςχεδιάηονται, διοικοφνται και βελτιϊνονται 

 

Οι γνϊςεισ και ικανότθτεσ των ανκρϊπων προςδιορίηονται, 
αναπτφςςονται και διατθροφνται 

 

Oι ςυλλογικζσ εμπειρίεσ αποτελοφν γνϊςθ για τον οργανιςμό θ 
οποία αποτελεί περιουςιακό του ςτοιχείο και μεταλαμπαδεφεται 
δομθμζνα (knowledge Transfer) 

 

 

 

Ανκρώπινο Δυναμικό και Επιχειρθςιακι 
Ικανότθτα Οργανιςμών (ςυν) 



Το ανκρϊπινο δυναμικό ενδυναμϊνεται και ςυμμετζχει ςτισ 
διοικθτικζσ διαδικαςίεσ 

 

Οι εργαηόμενοι αναπτφςςουν διάλογο με τθν υπθρεςία τουσ 

 

Θ δθμόςια υπθρεςία ενδιαφζρεται για τα μζλθ τθσ, 
ανταμείβει και αναγνωρίηει το ζργο τουσ 

 

Ανκρώπινο Δυναμικό και Επιχειρθςιακι 
Ικανότθτα Οργανιςμών (ςυν) 



Πολιηική Ανάπηςξηρ Ανθπώπινος Δςναμικού  

Σφςτθμα 
διαχείριςθσ 
ανκρϊπινων 

πόρων 

Σφςτθμα 
επιλογισ & 
ςτελζχωςθσ 

Σφςτθμα 
αμοιβϊν & 
υποκίνθςθσ 

Σφςτθμα 
μζτρθςθσ και 
αξιολόγθςθσ 

απόδοςθσ 

Σφςτθμα 
εξζλιξθσ 

Σφςτθμα 
εκπαίδευςθσ 



Πολιηική  ανάπηςξηρ ανθπώπινος δςναμικού 

Προαγωγι του 
εργαηομζνου 

Προςδιοριςμόσ 
αμοιβισ  

Εκπαίδευςθ 

Μετακίνθςθ  

 

 

 

 

 

 

  

  

 

 

 

 

 

 

  

  

 

 

 

 

 

Η αξιολόγηζη ηηρ απόδοζηρ θα ππέπει να επηπεάζει όλερ ηηρ 
αποθάζειρ ζηο πλαίζιο ηηρ πολιηικήρ ανθπώπινων πόπων 



Προγραμματιςμόσ και ΢τρατθγικι 
ΔΑΔ ςτθ Δθμόςια Διοίκθςθ 

 
 

ΕΘΝΙΚΗ ΢ΧΟΛΗ ΔΗΜΟ΢ΙΑ΢ ΔΙΟΙΚΗ΢Η΢ & ΑΤΣΟΔΙΟΙΚΗ΢Η΢ 

Ενότθτα 2θ  



Στρατηγική ΔΑΔ –  
Προγραμματισμός Ανθρώπινου Δυναμικού  

 
Διερεύνηση των συνθηκών αγοράς εργασίας  

  

Πρόβλεψη των αναγκών του οργανισμού 

 

Καταγραφή των ειδικοτήτων και των γνώσεων του 
προσωπικού 

 

Διερεύνηση της κινητικότητας του προσωπικού 

 

Γνώση της σχετικής νομοθεσίας και των όρων των 
συμβάσεων εργασίας 



 

  

 

  

ΣΡΔΙ΢ (3) ΒΑ΢ΙΚΔ΢ ΑΡΥΔ΢ ΓΙΑ ΣΟ ΑΝΘΡΩΠΙΝΟ 

ΓΤΝΑΜΙΚΟ 

 
1. Σηξαηνινγνύκε, επηιέγνπκε, αλαπηύζζνπκε θαη δηαηεξνύκε ηνπο 

θαιύηεξνπο. 

 

 

2. Ο θάζε άλζξσπνο θέξεη έλα ζπγθεθξηκέλν δπλακηθό ην νπνίν εληόο 

ηνπ νξγαληζκνύ κπνξεί:  

 Α. Να παξακείλεη ην ίδην 

 Β. Να θαηαζηξαθεί 

 Γ.  Να αλαπηπρζεί 

Σε θάζε πεξίπησζε ππεύζπλνο είλαη ν άκεζνο Πξντζηάκελνο (?). 

 

3. Ο θαηάιιεινο άλζξσπνο ζηελ θαηάιιειε ζέζε (+ strength based 

management) 

 



Μακαίνοντασ τα Δυνατά ςου ΢θμεία… 

• “ Most people think they know what they are good at.  They are 
usually wrong…..And yet, a person can perform only from strength” 

 

 

 --Business guru, Peter Drucker (1909-2005) 



Όταν δεν Μπορείσ να Χρθςιμοποιιςεισ τα Δυνατά ςου 
΢θμεία ςτθ Δουλειά ςου, υπάρχει περίπτωςθ να: 
 

• Νιϊκεισ εξαντλθμζνοσ όταν πθγαίνεισ για δουλειά 

• Ζχεισ περιςςότερεσ αρνθτικζσ παρά κετικζσ αλλθλεπιδράςεισ με τουσ 
ςυναδζλφουσ ςου 

• Εξυπθρετείσ τουσ πολίτεσ  καταβάλλοντασ τθν ελάχιςτθ προςπάκεια 

• Λεσ ςτουσ φίλουσ ςου για το πόςο μίηερθ είναι θ υπθρεςία που δουλεφεισ 

• Πετυχαίνεισ λιγότερα ςε θμεριςια βάςθ 

• Ζχεισ πολφ λιγότερεσ ευχάριςτεσ και δθμιουργικζσ ςτιγμζσ ςτθν εργαςία ςου 
από ότι δυςάρεςτεσ 



Σα ΢τελζχθ ΔΑΔ Χρειάηονται Απαντιςεισ ςτα 
Βαςικά Ερωτιματα 

• Διακρατοφμε τουσ καλφτερουσ υπαλλιλουσ και που τουσ αναηθτάμε?  

• Ποιοι είναι οι καλφτεροι υπάλλθλοι? Πϊσ μποροφμε να προςλάβουμε και να 
αναπτφξουμε περιςςότερουσ ανκρϊπουσ ςαν αυτοφσ?  

• Οι υφιςτάμενοι υπάλλθλοι ζχουν τισ απαιτοφμενεσ δεξιότθτεσ για να πετφχουν 
τουσ ςτόχουσ απόδοςθσ?  

• Οι ακολουκοφμενεσ πρωτοβουλίεσ ζχουν κετικό αντίκτυπο ςτθν απόδοςθ? 

• Σε ποια ςθμεία το ταλζντο χρειάηεται ενίςχυςθ του ρυκμοφ?  

• Ποιεσ είναι οι οικονομικζσ επιπτϊςεισ των ανκρϊπων που αποφαςίηουν για τθν 
αξιοποίθςθ του ταλζντου ςτον οργανιςμό μασ?  



 

 

 

ΣΔ΢΢ΔΡΙ΢ (4) ΢ΣΟΥΟΙ ΓΙΑ ΣΟ ΑΝΘΡΩΠΙΝΟ ΓΤΝΑΜΙΚΟ 
 

 

΢ύλζεζε (integration)  κεηαμύ ησλ ζηόρσλ / πξνζδνθηώλ ησλ αλζξώπηλσλ 

πόξσλ κε ηα ζηξαηεγηθά ζρέδηα (ζηόρνη, όξακα)  ηνπ νξγαληζκνύ 

 

 

Γέζκεπζε (commitment)  ζηνλ νξγαληζκό 

 

 

Πνηόηεηα (quality)  ζε νηηδήπνηε πξαγκαηνπνηείηαη από ηνπο 

εξγαδόκελνπο 

 

 

Δπειημία (flexibility)  ζηηο εξγαζηαθέο ζρέζεηο 



Παραδείγματα από 
καλζσ Πρακτικζσ 

ΔΑΔ 



ΔΙΑΣΤΠΩ΢Η ΟΡΑΜΑΣΟ΢ ΔΑΔ 

• Η επηηπρία ηεο ππεξνρήο ζηνλ νξγαληζκό επέξρεηαη κέζσ ηεο 
αλάπηπμεο θαη ηεο έκπλεπζεο ηνπ αιεζηλνύ δπλακηθνύ ησλ 
εξγαδνκέλσλ θαη ηεο παξνρήο ζε απηνύο επθαηξηώλ γηα 
αλάπηπμε, θαηλνηνκία θαη εκπινπηηζκό.  



ΑΠΟ΢ΣΟΛΗ ΔΑΔ 

• Να δεκηνπξγεζεί έλαο νξγαληζκόο κε αμία κέζσ ηεο 
εκθύζεζεο: 

• Μίαο θνπιηνύξαο κάζεζεο, δεκηνπξγηθόηεηαο θαη νκαδηθήο 
εξγαζίαο. 

• Τεο επζπγξάκκηζεο ησλ επηρεηξεκαηηθώλ επθαηξηώλ κε ηηο 
θηινδνμίεο ησλ αλζξώπσλ ηεο, ε νπνία ζα νδεγήζεη ζηελ 
αλάπηπμε ελόο εκςπρσκέλνπ, ππεύζπλνπ θαη ηθαλνύ αλζξώπηλνπ 
θεθαιαίνπ. 

 

 



΢ΣΟΧΟΙ ΣΗ΢ ΔΑΔ: 

 Να εγθαηαζηήζεη έλα θιίκα δεκηνπξγηθόηεηαο, θαηλνηνκίαο θαη 
ελζνπζηαζκνύ 

 Να παξέρεη έλα εξγαζηαθό πεξηβάιινλ πνπ λα είλαη πεγή δεκηνπξγίαο 
θαη δηαζθέδαζεο 

 Να αλαπηύζζεη θαη λα δηαηεξεί ηηο βαζηθέο αμίεο 

 Να παξέρεη επθαηξίεο γηα πξόνδν θαη αλάπηπμε 

  



΢ΣΟΧΟΙ ΣΗ΢ ΔΑΔ (ςυν) 

Να εκθπζήζεη έλα πλεύκα κάζεζεο θαη  απόιαπζεο ησλ 

πξνθιήζεσλ 

Να παξέρεη επραξίζηεζε από ηελ εξγαζία κέζσ ηεο 

ελδπλάκσζεο, ηεο ινγνδνζίαο θαη ηεο ππεπζπλόηεηαο 

Να επηδεηθλύεη δηθαηνζύλε, ηζόηεηα επθαηξηώλ θαη ζεβαζκό ζε 

όινπο 

 

 



Έξεπλα θαη 

 Αλάπηπμε 

Παξαγωγήο 

Οηθνλνκηθή 

Γηεύζπλζε 

 

«Μάπκεηινγκ» 

Πποζωπικό 

΢ηειέρωζε 

Ακνηβή 

Δθπαίδεπζε 

Η παπαδοζιακή  οπηική ηος πόλος ηηρ 

ΔΑΔ 

 Πηγή: Fischer S. Shaw, Human Resource Management, Fourth Ed, Boston: 

Houghton Mifflin,1999  

Οη  παξαδνζηαθέο  

ιεηηνπξγίεο ηεο ΓΑΠ 
Λεηηνπξγνύλ ππνζηεξηθηηθά  

ζηηο βαζηθέο δηεπζύλζεηο 



΢ηξαηεγηθή  

Οπηηθή  

 

Γηαδηθαζίεο 

 
 

«Μάξθεηηλγθ» 

 

 

Οηθνλνκηθή 

Γηεύζπλζε 

 

Έξεπλα θαη 

 Αλάπηπμε 

ΓΑΓ 

Η ΢ηπαηηγική Οπηική  

ηος πόλος ηηρ ΔΑΔ 

 Πηγή: Fischer S. Shaw, Human Resource Management, Fourth Ed, Boston: 

Houghton Mifflin,1999  



Δςνηηικέρ Μοπθέρ ΢ςζσέηιζηρ Οπγανωζιακήρ 

΢ηπαηηγικήρ και ΢ηπαηηγικήρ ΔΑΔ 

Δηαηξηθή 

΢ηξαηεγηθή 

΢ηξαηεγηθή 

ΓΑΓ ΔΙΑΥΩΡΙ΢ΜΟ΢ 

Α 

Δηαηξηθή 

΢ηξαηεγηθή 

Δηαηξηθή 

΢ηξαηεγηθή 

Δηαηξηθή 

΢ηξαηεγηθή 

Δηαηξηθή 

΢ηξαηεγηθή 

΢ηξαηεγηθή 

ΓΑΓ 

΢ηξαηεγηθή 

ΓΑΓ 

΢ηξαηεγηθή 

ΓΑΓ 

΢ηξαηεγηθή 

ΓΑΓ 

Β 

Γ 

Δ 

Γ 

ΣΑΙΡΙΑ΢ΜΑ 

ΔΙΑΛΟΓΟ΢ 

ΠΡΟΕΛΕΤ΢Η 

ΑΠΟ ΣΗ ΔΑΔ 

ΟΛΟΚΛΗΡΩ΢Η 

Πεγή: Torrington & Hall Human Resource Management  



Η Διοίκθςθ Ανκρώπινου Δυναμικοφ και 
οι Λειτουργίεσ τθσ Διοίκθςθσ 

Προγραμματιςμόσ 

Οργάνωςθ 

Διεφκυνςθ 

Ζλεγχοσ Αλζξώπηλν Γπλακηθό 



Βαςικζσ Αρχζσ ΔΑΔ 

• Εργαηόμενοι ωσ ανταγωνιςτικό πλεονζκτθμα επιχείρθςθσ 
 

• Συνεχισ ανάπτυξθ επαγγελματικϊν δεξιοτιτων (competencies) των 
εργαηομζνων 
 

• Ζμφαςθ ςτθν ενδυνάμωςθ εργαηομζνων (empowerment) 
  
• Ζμφαςθ ςτθν αποτελεςματικι λειτουργία ομάδων 

 
• Ολιςτικι προςζγγιςθ  



 Πολλά ιεραρχικά επίπεδα (5 και 19 μιςκολογικά κλιμάκια) 

 

 Οι κζςεισ εργαςίασ με βάςθ τυπικά κριτιρια  

 

 Μονιμότθτα  

 

 Ενιαίο μιςκολόγιο 

 

 Πολφπλοκεσ διαδικαςίεσ και νομικζσ ρυκμίςεισ ςχετικά με 
το προςωπικό 

 

 Κίνθτρα απόδοςθσ 

 
 

Χαρακτθριςτικά του Δθμόςιου Σομζα 



Βαςικά Ζθτιματα ΔΑΔ ςτον Δθμόςιο Σομζα 

Γραφειοκρατία,  
Περιγράμματα κζςεων, διοίκθςθ με ςτόχουσ και 

αξιολόγθςθσ επιδόςεων. 
Ηθτιματα υποκίνθςθσ και μθχανιςμϊν αξιολόγθςθσ.  
Σχζςθ διοικθτικισ ιεραρχίασ και πολιτικϊν 

προϊςταμζνων. 
Ηθτιματα διάγνωςθσ εκπαιδευτικϊν αναγκϊν και 

μζκοδοι εκπαίδευςθσ. 
Ηθτιματα πιςτοποίθςθσ γνϊςεων και δεξιοτιτων και 

αξιολόγθςθσ των αποτελεςμάτων τθσ εκπαίδευςθσ 
ςτο χϊρο εργαςίασ.  
Μειωμζνθ εκπροςϊπθςθ του γυναικείου φφλου ςτισ 

ανϊτατεσ κζςεισ τισ ιεραρχίασ (?) 
 



ΠΡΟΚΛΗ΢ΕΙ΢ 

• Θ υποςτιριξθ και θ ςυνεργαςία ςτον από κοινοφ προςδιοριςμό 
ςτόχων π.χ. ν. 3230/2004 ΔδΣ - MbO 

• θ ανάγκθ για πιο ςυμμετοχικι υποςτιριξθ κατά τθ διαδικαςία 
λιψθσ αποφάςεων, (Buy-in) 

• θ ικανότθτα δθμιουργίασ ςυμμετοχικοφ κλίματοσ και 
οργανωςιακισ κουλτοφρασ μάκθςθσ με βάςθ τισ ανκρϊπινεσ 
αξίεσ, τθν εργαςιακι θκικι, τθν υπευκυνότθτα και λογοδοςία 
και τθ διαρκι βελτίωςθ,  

•  θ ςτοχοπροςιλωςθ, αλλά και θ κωράκιςθ τθσ αντοχισ ςτισ 
αλλαγζσ, θ ικανότθτα προςαρμογισ όταν αυτό απαιτείται. 
(Προςαρμοςτικότθτα) 

 

 



΢πκπεξάζκαηα από ηε Γηεζλή Βηβιηνγξαθία 

 
 Ζ ζηξαηεγηθή είλαη απαξαίηεηε γηα ηελ αληαγωληζηηθόηεηα  

    θαη απνηειεζκαηηθόηεηα ηωλ νξγαληζκώλ 

 

Ο ζηξαηεγηθόο ξόινο ηεο ΓΑΓ πξνζδίδεη αληαγωληζηηθό πιενλέθηεκα 

 

Τπάξρεη άκεζε ζπζρέηηζε ηεο ζηξαηεγηθήο θαη ηνπ ξόινπ ηεο ΓΑΓ  

 

Ζ ελαξκόληζε ηωλ ζηόρωλ θαη ηωλ αξρώλ ηεο ζηξαηεγηθήο κε ην ξόιν 

    ηεο ΓΑΓ, νδεγεί ζε επζπγξάκκηζε ηεο ιεηηνπξγίαο ηεο επηρείξεζεο  

    κε ην πεξηβάιινλ θαη ην άηνκν θαη αύμεζε ηεο απνηειεζκαηηθόηεηαο  

 

 
΢ηόρνο ε δηαπίζηωζε ελαξκόληζεο εηαηξηθήο ζηξαηεγηθήο  

θαη πξαθηηθώλ ΓΑΓ ζε έλαλ νξγαληζκό 

Ο κέζος  εργαδόκελος θαη ε «αληίιευή» ηοσ γηα  

1)Σελ εηαηρηθή ζηραηεγηθή ηοσ οργαληζκού ποσ εργάδεηαη  

2) Σης Αρτές θαη ηολ ηρόπο ποσ σιοποηούληαη οη πραθηηθές ΓΑΓ 



Μοντζλα ΔΑΔ 
 
 
 

ΕΘΝΙΚΗ ΢ΧΟΛΗ ΔΗΜΟ΢ΙΑ΢ ΔΙΟΙΚΗ΢Η΢ & ΑΤΣΟΔΙΟΙΚΗ΢Η΢ 

Ενότθτα 3θ  



Βασική Φιλοσοφία και Μοντέλα 
ΔΑΔ 

 

1. ΜΟΝΤΔΛΑ ΓΗΟΗΚΖΣΖΣ ΔΡΓΑΕΟΜΔΝΩΝ: Soft vs Hard  

2. ΓΗΑΦΟΡΔΣ: ΔΙΟΙΚΗ΢Η ΑΝΘΡΩΠΙΝΟΤ ΔΤΝΑΜΙΚΟΤ vs                     

ΔΙΟΙΚΗ΢Η ΠΡΟ΢ΩΠΙΚΟΤ  

3. ΓΗΑΦΟΡΔΣ: ΔΙΟΙΚΗ΢Η ΑΝΡΘΡΩΠΙΝΟΤ ΔΤΝΑΜΙΚΟΤ 

(HRM) vs ΑΝΑΠΣΤΞΗ ΑΝΘΡΩΠΙΝΟΤ ΔΤΝΑΜΙΚΟΤ 

(HRD) 

4. ΤΡΔΗΣ (3) ΒΑΣΗΚΔΣ ΑΡΧΔΣ ΓΙΑ ΣΟ ΑΝΘΡΩΠΙΝΟ 

ΔΤΝΑΜΙΚΟ 

5. ΤΔΣΣΔΡΗΣ (4) ΣΤΟΧΟΗ ΓΙΑ ΣΟ ΑΝΘΡΩΠΙΝΟ 

ΔΤΝΑΜΙΚΟ 

 

 

 

 

  



  

ΜΟΝΣΔΛΑ ΓΗΟΗΚΖ΢Ζ΢  

ΔΡΓΑΕΟΜΔΝΩΝ 

 

Soft HR Hard HR 

Αληηκεηώπηζε εργαδόκελοσ φς πόρος 

(πεγή) 

Αληηκεηώπηζε εργαδόκελοσ φς 

θόζηος 

Αλζρώπηλα δεηήκαηα-ζέκαηα Εεηήκαηα-ζέκαηα αγοράς 

Γέζκεσζε ΢σκκόρθφζε 

΢ύλζεζε / ζσλεργαζία Έιεγτος 

Ποηοηηθό / δηαπραγκαηεσηηθό Ποζοηηθό / ορζοιογηζηηθό 



Πνιηηηθέο ΓΑΓ Βαζηζκέλε ζηνλ Έιεγρν (hard) ΓΑΓ ζηελ Ακνηβαηόηεηα 

(soft-Harvard) 

Αξρέο ΢ρεδηαζκνύ 

Θέζεο Δξγαζίαο 

Υπν-θαηεγνξία ηεο εξγαζίαο, ζπγθεθξηκέλε 

ππεπζπλόηεηα ζην έξγν κε ινγνδνζία, ν 

ζρεδηαζκόο μερσξηζηά από ηελ εθαξκνγή. 

Δπξύηεξεο εξγαζίεο, ζπλεξγαδόκελεο νκάδεο 

ζρεδηαζκνύ θαη εθαξκνγήο. 

Γηνίθεζε ηνπ 

Οξγαληζκνύ 

Έιεγρνο θαη ζπληνληζκόο από πάλσ πξνο ηα 

θάησ, ηεξαξρία, ζύκβνια ζέζεο. 

Πεπιαηηζκέλε δνκή, κνηξαζκέλνη ζηόρνη 

ζπλεξγαζίαο θαη ειέγρνπ, ε ζέζε 

ππνβαζκίδεηαη. 

Ακνηβέο Γίθαηε ακνηβή εκέξαο γηα δίθαηε εξγαζία, 

αμηνιόγεζε θαη εθηίκεζε ηεο ζέζεο, αηνκηθά 

θίλεηξα. 

Δλδπλάκσζε νκαδηθώλ επηηεπγκάησλ, ν 

κηζζόο εμαξηάηαη από ηηο ηθαλόηεηεο θαη άιια 

θξηηήξηα ζπλεηζθνξάο, δηαλνκή θεξδώλ. 

Η θσλή ησλ 

εξγαδνκέλσλ 

Σπλδηθαιηζκέλε (δεκία, έιεγρνο, 

δηαπξαγκάηεπζε). 

Με ζπλδηθαιηδόκελε (έξεπλα ζηάζεσλ). 

Ακνηβαίνη κεραληζκνί επηθνηλσλίαο θαη 

ζπκκεηνρήο, κεραληζκνί πνπ δίλνπλ ην ιόγν 

ζηνλ εξγαδόκελν ζε δεηήκαηα πνπ 

πξνθύπηνπλ. 

Δξγαζηαθέο ζρέζεηο Δρζξηθέο Ακνηβαηόηεηα, επηιπζε πξνβιεκάησλ από 

θνηλνύ θαη ζρεδηαζκόο 

Φηινζνθία Γηνίθεζεο Τν αθεληηθό απνθαζίδεη, ε δηνίθεζε είλαη 

ππνρξεε ζηνπο θνηλσληθνύο εηαίξνπο 

Η ηθαλνπνίεζε ησλ αλαγθώλ ησλ 

εξγαδνκέλσλ είλαη έλαο ζθνπόο παξά έλα 

πηζαλό απνηέιεζκα Lundy O (1994) From Personnel Management to Strategic Human Resource Development, International Journal of Human Resource 
Management Vol 5 pp 687-720 



  

ΓΗΑΦΟΡΔ΢: 

ΓΗΟΗΚΖ΢Ζ ΑΝΘΡΩΠΗΝΩΝ ΠΟΡΩΝ ή ΓΤΝΑΜΗΚΟΤ (HRM) - ΓΗΟΗΚΖ΢Ζ 

ΠΡΟ΢ΩΠΗΚΟΤ (PERSONNEL MANAGEMENT) 

HRM PERSONNEL 

Σο ποισηηκόηερο θεθάιαηο ηοσ οργαληζκού Μεηαβιεηό θόζηος γηα ηολ οργαληζκό 

΢ηραηεγηθά (δσλακηθά) προζαλαηοιηζκέλο, 

(έκθαζε ζηε ζηραηεγηθή θαη ζηο 

ζτεδηαζκό) 

Βρατσπρόζεζκα (αληηδραζηηθά) 

προζαλαηοιηζκέλο (έκθαζε ζηελ 

επίισζε προβιεκάηφλ θαη 

δηακεζοιάβεζε) 

΢σκκεηέτεη όιο ηο δηοηθεηηθό προζφπηθό 

΢σκκεηέτοσλ κόλο οη ηκεκαηάρτες / 

δηεσζσληές προζφπηθού 

Βαζίδεηαη ζηε δηατείρηζε ηες 

Οργαλφζηαθής Κοσιηούρας 

Βαζίδεηαη ζηης δηαδηθαζίες θαη ζηοσς 

θαλοληζκούς προζφπηθού 



ΓΗΑΦΟΡΔ΢: 

ΓΗΑΥΔΗΡΗ΢Ζ ΑΝΘΡΩΠΗΝΟΤ ΓΤΝΑΜΗΚΟΤ (HRM) – 

ΑΝΑΠΣΤΞΖ ΑΝΘΡΩΠΗΝΟΤ ΓΤΝΑΜΗΚΟΤ (HRD) 

HARD SOFT 

Τν HRM θαηαπηάλεηαη κε ηηο θαζεκεξηλέο ιεηηνπξγίεο 

ηνπ ηκήκαηνο / δηεύζπλζεο: ζρεδηαζκό αλζξώπηλνπ 

δπλακηθνύ, ζηξαηνιόγεζε, επηινγή, εξγαηηθό 

δίθαην, απνδεκηώζεηο, ζρέζεηο εξγαδνκέλσλ, 

παξνρέο θιπ. 

Τν HRD θαηαπηάλεηαη κε ηελ εθπαίδεπζε θαη 

ηελ αλάπηπμε ησλ εξγαδνκέλσλ: 

εθπαίδεπζε-επηκόξθσζε γηα αλάπηπμε ησλ 

ηθαλνηήησλ, δεμηνηήησλ, γλώζεσλ,  

νξγαλσζηαθή αλάπηπμε, δηαρείξηζε 

απόδνζεο, ζρεδηαζκόο-δηαρείξηζε εμέιημεο 

θιπ. (βηνκεραληθή ςπρνινγία) 

Δζηηάδεηαη ζηηο πξνζιήςεηο, απνιύζεηο θαη ζηελ 

"επαλαθνξά ηεο ηάμεο" ζε εξγαδνκέλνπο πνπ 

ρξήδνπλ πεηζαξρίαο. 

Δζηηάδεηαη ζηελ εθπαίδεπζε θαη ζηελ 

βειηηζηνπνίεζε ηεο εξγαζηαθήο απόδνζεο. 

Λεηηνπξγεί πεξηζζόηεξν απηόλνκα κε δηαθνξεηηθνύο 

ξόινπο 

Δίλαη πην δπλακηθό: θαηαπηάλεηαη κε ηηο δηαξθείο 

αλάγθεο ησλ αλζξώπσλ θαη ηηο πξνζδνθίεο 

ηνπο  



ΓΗΑΦΟΡΔ΢: 

ΓΗΑΥΔΗΡΗ΢Ζ ΑΝΘΡΩΠΗΝΟΤ ΓΤΝΑΜΗΚΟΤ (HRM) – 

ΑΝΑΠΣΤΞΖ ΑΝΘΡΩΠΗΝΟΤ ΓΤΝΑΜΗΚΟΤ (HRD) 

HRM HRD 

Δζηηάδεη απνθιεηζηηθά ζηνπο 

εξγαδόκελνπο 

Απνηειεί ππνζύζηεκα ελόο κεγαιύηεξνπ ζπζηήκαηνο, 

πνπ είλαη πεξηζζόηεξν νξγαλσζηαθά 

πξνζαλαηνιηζκέλν (αλάπηπμε θαη δηαρείξηζε ησλ 

πόξσλ ηνπ νξγαληζκνύ) 

Δίλαη κηα ιεηηνπξγία 

δηαρεηξηζηηθή (εκπεξηέρεη 

ξνπηίλα) Δίλαη κηα δηαξθήο δηαδηθαζία 

Κπξίσο είλαη ππεύζπλν γηα ηηο 

ιεηηνπξγίεο ηνπ ηκήκαηόο 

ηνπ 

Σπκπεξηιακβάλεη ην ζύλνιν ηνπ αλζξώπηλνπ δπλακηθνύ 

από ηελ θνξπθή κέρξη ηε βάζε 



 ΢ηξαηεγηθή 

Τπεξάζπηζεο 

΢ηξαηεγηθή 

Αλαδήηεζεο 

΢ρεδηαζκόο 

Δξγαζίαο 

΢πγθεθξηκέλν πεξηερόκελν 

Λεπηνκεξήο ζρεδηαζκόο 

Δπξείεο θαηεγνξίεο ζέζεσλ 

Δπειημία θαζεθόλησλ 

΢ηειέρσζε Δζσηεξηθή ζηξαηνιόγεζε 

Έκθαζε ζε «ηερληθά» 

πξνζόληα 

Δμσηεξηθή ζηξαηνιόγεζε 

Έκθαζε ζην ηαίξηαζκα κε 

θνπιηνύξα 

Αμηνιόγεζε Έκθαζε ζηνπο θαλόλεο 

Μέζν ειέγρνπ 

Έκθαζε ζηελ θαηλνηνκία 

Μέζν αλάπηπμεο 

Αμηνιόγεζε κε  πνιύπιεπξε 

ζπκκεηνρή 

Δθπαίδεπζε Αηνκηθή Δθπαίδεπζε, 

Δθπαίδεπζε ζηε ζέζε 

εξγαζίαο, ΢πγθεθξηκέλν 

πεξηερόκελν, 

Οκαδηθή ε δηαηκεκαηηθή 

Δμσεπηρεηξεζηαθή 

Γεληθή θαη επέιηθηε  

Ακνηβή ΢ηαζεξέο ακνηβέο 

Ακνηβή κε βάζε ηε ζέζε 

εξγαζίαο θαη ηελ 

πξνϋπεξεζία 

Κπκαηλόκελεο  θαη 

εμαηνκηθεπκέλεο ακνηβέο 

Ακνηβή βάζε απόδνζεο 

 
 

΢ηα ππόηςπα ηων Miles και Snow (1984) 



΢ηξαηεγηθή 

Καηλνηνκίαο 

΢ηξαηεγηθή Κόζηνπο ΢ηξαηεγηθή Πνηόηεηαο 

΢ηειέρσζε- 

Υαξαθηεξηζηηθά 

Δξγαζίαο 

Πνηνηηθά θξηηήξηα,  

Δπξεία κνλνπάηηα 

ζηαδηνδξνκίαο 

΢ηαζεξό πεξηερόκελν  

Μηθξό εύξνο εξγαζηώλ 

 ΢ηελά κνλνπάηηα 

ζηαδηνδξνκίαο, 

Πξνζσπηθά ραξαθηεξηζηηθά,  

΢ηαζεξό /αλαιπηηθό 

πεξηερόκελν εξγαζίαο,  

Αζθάιεηα  

Αμηνιόγεζε  Μαθξνπξόζεζκα θαη 

νκαδηθά επηηεύγκαηα 

Δζσηεξηθή ηζόηεηα  

Βξαρππξόζεζκα θαη πνζνηηθά 

απνηειέζκαηα, Αηνκηθή 

αμηνιόγεζε 

Μεζνπξόζεζκα απνηειέζκαηα,  

Αηνκηθά θη νκαδηθά θξηηήξηα 

Αληακνηβή Τςειά επίπεδα 

Δπέιηθηνη ηξόπνη  

Ιζνξξνπία κε αγνξά, ΢ύλδεζε 

ακνηβήο κε ηε ζέζε θαη ηελ 

επίηεπμε ζηόρσλ 

Μεζνπξόζεζκν δηάζηεκα, 

΢ύλδεζε κε πνηόηεηα 

Δθπαίδεπζε Αλάπηπμε δεμηνηήησλ 

Δθηεηακέλε 

Πεξηνξηζκέλε 

 Πνζνηηθνί ζηόρνη 

 Έιεγρνο 

Παξαηεηακέλε θαη ζπλερήο 

 ΢ηόρνο ε αλάπηπμε 

΢ηα Ππόηςπα ηων Schuler και Jackson (1987)  



Αληαγωληζηηθά πιενλεθηήκαηα 

 
Λεηηνπξγηθόηεηα (Person-Job Fit)  

Καηλνηνκία  (Person-Group Fit)  

Κνπιηνύξα (Person-Organisation Fit) 

Κάζεηε 

΢ύλδεζε 

Σύπνο ζύλδεζεο αηόκνπ θαη  

Πεξηβάιινληνο 

 
Δλαξκόληζε αηόκνπ-εξγαζίαο  

Δλαξκόληζε αηόκνπ-νκάδαο 

Δλαξκόληζε αηόκνπ-νξγαληζκνύ 

Οξηδόληηα  

΢ύλδεζε 

Πξαθηηθέο ΓΑΓ ζε 

ζέκαηα: 

 

΢ηειέρωζεο  

Αλάπηπμεο 

Αμηνιόγεζεο 

Αληακνηβήο 

 

Ζ Κάζεηε θαη Οξηδόληηα ΢ύλδεζε ηνπ Αηόκνπ κε ην Πεξηβάιινλ 

Πεγή: J. D. Werbel , S. M. DeMarie, ΄΄Aligning strategic human resource management 

 and person–environment fit΄΄, Human Resource Management Review (2005)  

΢ηα Ππόηςπα ηων Werbel και DeMarie (2005)  



 
 

Μαθξνπξόζεζκεο  

΢πλέπεηεο 
Αηνκηθή Δπεκεξία 

Οξγαλ/θή  

Απνηειεζκαηηθόηεηα 

Κνηλωληθή Δπεκεξία 

Δλδηαθεξόκελα 

Μέξε 

Μέηνρνη 

Γηνίθεζε 

Τπάιιεινη 

Κξάηνο 

Κνηλωλία 

Δλώζεηο  

Πεξηβάιινλ 

Υαξαθηεξηζηηθά 

Αλζ. Γπλακηθνύ 

Δηαηξηθή  

΢ηξαηεγηθή  

Αγνξά εξγαζίαο 

Σερλνινγία  

Κνηλωλία 

Ννκνζεζία θ.α 

Αξρέο ΓΑΓ 
Δπηιογές 

Δπηρροή ΑΓ 

Ροή ΑΓ 

Αληακοηβή 

΢ύζηεκα  

Δργαζίας 

Απνηέιεζκα ΓΑΓ 

 
Αθνζίωζε 

Αληαγωληζηηθόηεηα 

Οηθνλνκηθή  

Απνηειεζκαηηθόηεηα 

To Μονηέλo Harvard ωρ μέζο ζύνδεζηρ  

οπγανωζιακήρ  ζηπαηηγικήρ & 

ζηπαηηγικήρ ΔΑΔ  



ΠΕΡΙΕΚΣΙΚΟΣΗΣΑ 
Συμπεριλαμβάνει όλεσ τισ πτυχζσ τθσ 

διοίκθςθσ των ανκρϊπων 

ΕΛΕΓΧΟ΢ 
Διαςφάλιςθ ότι θ 
απόδοςθ είναι ςε 
αρμονία με τουσ 

ςτόχουσ του 
οργανιςμοφ 

΢ΤΝΑΦΕΙΑ 
Οι δράςεισ και οι πρωτοβουλίεσ 

τθσ ΔΑΔ διαμορφϊνουν μία 
λογικι ενότθτα 

ΑΠΟΣΕΛΕ΢ΜΑΣΙΚΟΤ 
ΚΟ΢ΣΟΤ΢ 

Ανταγωνιςτικι, δίκαιεσ 
ανταμοιβζσ και 

προαγωγζσ 

ΠΙ΢ΣΗ 
Οι υπάλλθλοι εμπιςτεφονται τθ 

διοίκθςθ και πιςτεφουν ςτισ 
ςτρατθγικζσ τθσ 

ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΙΑ 
Οι ςτόχοι είναι κατανοθτοί και 
αποδεκτοί από όλουσ: ανοικτι 

κουλτοφρα χωρίσ εμπόδια 

ΙΚΑΝΟΣΗΣΑ 
Θ ικανότθτεσ του οργανιςμοφ να 

πετυχαίνει τουσ ςκοποφσ του 
εξαρτάται από τισ ικανότθτεσ των 

μεμονωμζνων υπαλλιλων  

ΔΗΜΙΟΤΡΓΙΚΟΣΗΣΑ 
Το ανταγωνιςτικό πλεονζκτθμα 

προζρχεται από τθ μοναδικότθτα 
των ςτρατθγικϊν του οργανιςμοφ 

ΑΛΛΑΓΗ 
Συνεχείσ Βελτιϊςεισ ωσ 
προχπόκεςθ επιβίωςθσ 

 
ΔΕ΢ΜΕΤ΢Η 

Παρακινοφμενοι Υπάλλθλοι για 
Επιτεφγματα 
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Πνιηηηθέο ΓΑΓ Βαζηζκέλε ζηνλ Έιεγρν 

(hard) 

ΓΑΓ ζηελ Ακνηβαηόηεηα 

(soft-Harvard) 

Αξρέο ΢ρεδηαζκνύ 

Θέζεο Δξγαζίαο 

Υπν-θαηεγνξία ηεο εξγαζίαο, 

ζπγθεθξηκέλε ππεπζπλόηεηα ζην έξγν κε 

ινγνδνζία, ν ζρεδηαζκόο μερσξηζηά από 

ηελ εθαξκνγή. 

Δπξύηεξεο εξγαζίεο, ζπλεξγαδόκελεο 

νκάδεο ζρεδηαζκνύ θαη εθαξκνγήο. 

Γηνίθεζε ηνπ 

Οξγαληζκνύ 

Έιεγρνο θαη ζπληνληζκόο από πάλσ πξνο 

ηα θάησ, ηεξαξρία, ζύκβνια ζέζεο. 

Πεπιαηηζκέλε δνκή, κνηξαζκέλνη ζηόρνη 

ζπλεξγαζίαο θαη ειέγρνπ, ε ζέζε 

ππνβαζκίδεηαη. 

Ακνηβέο Γίθαηε ακνηβή εκέξαο γηα δίθαηε 

εξγαζία, αμηνιόγεζε θαη εθηίκεζε ηεο 

ζέζεο, αηνκηθά θίλεηξα. 

Δλδπλάκσζε νκαδηθώλ επηηεπγκάησλ, ν 

κηζζόο εμαξηάηαη από ηηο ηθαλόηεηεο θαη 

άιια θξηηήξηα ζπλεηζθνξάο, δηαλνκή 

θεξδώλ. 

Η θσλή ησλ 

εξγαδνκέλσλ 

Σπλδηθαιηζκέλε (δεκία, έιεγρνο, 

δηαπξαγκάηεπζε). 

Με ζπλδηθαιηδόκελε (έξεπλα ζηάζεσλ). 

Ακνηβαίνη κεραληζκνί επηθνηλσλίαο θαη 

ζπκκεηνρήο, κεραληζκνί πνπ δίλνπλ ην 

ιόγν ζηνλ εξγαδόκελν ζε δεηήκαηα πνπ 

πξνθύπηνπλ. 

Δξγαζηαθέο ζρέζεηο Δρζξηθέο Ακνηβαηόηεηα, επηιπζε πξνβιεκάησλ 

από θνηλνύ θαη ζρεδηαζκόο 

Φηινζνθία Γηνίθεζεο Τν αθεληηθό απνθαζίδεη, ε δηνίθεζε 

είλαη ππνρξεε ζηνπο θνηλσληθνύο 

εηαίξνπο 

Η ηθαλνπνίεζε ησλ αλαγθώλ ησλ 

εξγαδνκέλσλ είλαη έλαο ζθνπόο παξά 

έλα απνηέιεζκα 
Lundy O (1994) From Personnel Management to Strategic Human Resource Development, International Journal of Human Resource 
Management Vol 5 pp 687-720 



Άξονεσ του Μοντζλου Harvard  

• Ροζσ ΔΑΔ - recruitment, selection, placement, promotion, appraisal and 
assessment, promtion, termination, etc.  

• ΢υςτιματα Ανταμοιβών - pay systems, motivation, etc.  

• Επθροι Εργαηομζνων – επίπεδα εξουςιοδότθςθσ, ευκφνθσ, εξουςίασ  

• Εργαςιακά ΢υςτιματα – οριςμόσ/ςχεδιαςμόσ τθσ εργαςίασ και ευκυγράμμιςθ 
των ανκρϊπων.  

 



Άξονεσ του Μοντζλου Harvard  

• Πολιτικζσ ΔΑΔ και θ Αξιολόγθςθ τθσ Αποτελεςματικότθτάσ τουσ. 

• Παράγοντεσ τθσ Περίςταςθσ / Situational factors (νόμοι, 
κοινωνικζσ αξίεσ, ςωματεία κλπ) 

• ΢υμφζροντα Κοινωνικών Εταίρων / Stakeholder interests. 

• Μζτρθςθ τθσ αποτελεςματικότθτασ 4 C’s (Competence, 
Commitment, Congruence, Cost Effectiveness) 

Michael Beer, Richard E. Walton, Bert A. Spector (2004) 

Human Resource Management in a Business Context, 2nd edition 



Σε ομάδεσ των πζντε ατόμων ςυηθτείςτε το περιεχόμενο των μοντζλων 
ΔΑΔ και απαντιςτε ςτα παρακάτω ερωτιματα: 

1. Ποιο από αυτά, κατά τθν κρίςθ ςασ, εφαρμόηεται ςιμερα ςτον 
ελλθνικό δθμόςιο τομζα. Δϊςτε ςχετικά παραδείγματα που 
τεκμθριϊνουν τθν άποψι ςασ. 

2. Ποια ςτοιχεία πιςτεφετε ότι κα πρζπει να ενςωματϊςει από άλλα 
μοντζλα, ϊςτε θ ΔΑΔ να γίνει περιςςότερο αποτελεςματικι; 

 



 

 

Ευχαριςτϊ για τθν Προςοχι ςασ! 


