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Προγραμματισμός Ανθρώπινων Πόρων

“Ο προγραμματισμός ανθρώπινων πόρων είναι η διαδικασία εύρεσης του σωστού αριθμού ανθρώπων για το 

σωστό είδος εργασίας, στη σωστή στιγμή και στο σωστό μέρος ακόμα με αποτέλεσμα ακόμα τόσο η επιχείρηση 

όσο και το άτομο να επιτύχουν το μέγιστο μακροπρόθεσμο  όφελος”.

E.W. Wetter
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Προγραμματισμός Ανθρώπινων Πόρων

Για να μπορέσει ένας οργανισμός, δημόσιος ή ιδιωτικός, να υλοποιήσει τους μακροχρόνιους στόχους του θα
πρέπει να προγραμματίσει και να οργανώσει αποτελεσματικά τους βασικούς πόρους των επιχειρηματικών και
παραγωγικών δραστηριοτήτων του στο οποίο συγκαταλέγονται οι ανθρώπινοι πόροι.

Ο προγραμματισμός των ανθρώπινων πόρων περιλαμβάνει την αξιολόγηση της υφιστάμενης κατάστασης των
ανθρώπινων πόρων, την εκτίμηση των μελλοντικών αναγκών σε ανθρώπινο δυναμικό καθώς και την απόφαση
για μεταβολές στην υπηρεσιακή κατάσταση του υπάρχοντος προσωπικού, αλλά και την πρόσληψη νέου. Ο
προγραμματισμός των ανθρώπινων πόρων αφορά το σύνολο των εργαζομένων ανεξάρτητα από τη θέση τους
στην ιεραρχική κλίμακα και εξυπηρετεί το συνολικό στρατηγικό προγραμματισμό της επιχείρησης.

Στόχος του προγραμματισμού είναι η διατήρηση της ενότητας και της συνοχής, καθώς και η εξασφάλιση της
συνέχειας εντός ενός οργανισμού όταν δημιουργούνται κενά και χρειάζονται αναπλήρωση 4, λόγω
συγχωνεύσεων ή δημιουργίας νέων τμημάτων και μονάδων. Ο σωστός και έγκαιρος προγραμματισμός των
ανθρώπινων πόρων ασχολείται με ποσοτικά και ποιοτικά στοιχεία των εργαζομένων ενός οργανισμού εκτός
από το να καθορίσει πόσοι άνθρωποι χρειάζονται καθορίζει επίσης τις γνώσεις, τις δεξιότητες και τις
ικανότητες που πρέπει να έχουν, ώστε να εκτελούν με επιτυχία τα καθήκοντα που τους ανατίθενται στα
πλαίσια της εργασίας τους.

5

Διαδικασία Προγραμματισμού Ανθρώπινων Πόρων

1. Πρόβλεψη των αναγκών σε ανθρώπινους πόρους ενός οργανισμού για την ολοκλήρωση του επιχειρησιακού
σχεδίου

2. Πρόβλεψη των ανθρώπινων πόρων που είναι διαθέσιμοι για την κάλυψη αναγκών

3. Προσδιορισμός των κενών και σχεδιασμός ενός πλάνου για τη στελέχωση, την αξιολόγηση και την ανάπτυξη με
σκοπό την κάλυψη των αναγκών

4. Εφαρμογή και έλεγχος των σχεδίων του προγραμματισμού ανθρώπινων πόρων και τακτική αξιολόγηση της
προόδου

Βασικοί στόχοι του προγραμματισμού των ανθρώπινων πόρων είναι:

✓ η εκτίμηση των γνώσεων, των ικανοτήτων και των δεξιοτήτων του υπάρχοντος ανθρώπινου δυναμικού

✓ η καταγραφή των αδυναμιών και των ελλείψεων σε τεχνογνωσία του υπάρχοντος προσωπικού

✓ ο εντοπισμός των μελλοντικών αναγκών σε ανθρώπινο δυναμικό

✓ η ανάπτυξη επιπρόσθετων ικανοτήτων του κατάλληλου προσωπικού για την επίτευξη των στόχων του
στρατηγικού προγραμματισμού της επιχείρησης

✓ η πρόβλεψη για μελλοντική προσφορά και ζήτηση ανθρώπινων πόρων

✓ ο καθορισμός στόχων, η διαμόρφωση λειτουργικών προγραμμάτων και ανάπτυξη σχεδίων δράσης
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Οφέλη του Προγραμματισμού Ανθρώπινων Πόρων

o Δίνει τη γενική κατεύθυνση στη διαχείριση του ανθρώπινου δυναμικού, όπως η πυξίδα κατευθύνει ένα πλοίο που
ταξιδεύει στον ωκεανό

o Η έγκαιρη πρόβλεψη των κενών θέσεων εξασφαλίζει την ομαλή λειτουργία της επιχείρησης με ορθολογική
αξιοποίηση των ανθρώπινων πόρων για την παραγωγή προϊόντων την παροχή υπηρεσιών προκειμένου να
επιτευχθούν οι επιθυμητοί στόχοι.

o Η έγκαιρη πρόβλεψη οδηγεί και σε έγκαιρη προαγωγή η πρόσληψη νέου προσωπικού.

o Με τον εντοπισμό των αδυναμιών και των ελλείψεων του υπάρχοντος ανθρώπινου δυναμικού σχεδιάζονται
προγράμματα επιμόρφωσης που συμβάλλουν αποφασιστικά στη βελτίωση της απόδοσης του προσωπικού και κατ'
επέκταση έχουν ευμενή επίδραση στην προσπάθεια επίτευξης των στόχων της επιχείρησης.

o Με την πρόβλεψη της προσφοράς και της ζήτησης του ανθρώπινου δυναμικού για διάφορες θέσεις εργασίας,
διαμορφώνονται και τα επίπεδα των αμοιβών και των επιπρόσθετων παροχών.

o Μια επιχείρηση γνωρίζοντας εγκαίρως την προσφορά και τη ζήτηση σε ανθρώπινους πόρους είναι σε θέση να
προβλέψει τα μελλοντικά λειτουργικά της κόστη και να λάβει αποφάσεις για τον όγκο της παραγωγής ή για την
τιμολόγηση των τελικών προϊόντων ή υπηρεσιών.

o Μια επιχείρηση που εφαρμόζει πολιτική εταιρικής κοινωνικής ευθύνης και ευαισθησίας, με την απασχόληση
ευπαθών κοινωνικών ομάδων, ωθεί τους καταναλωτές θα την προσεγγίσουν με θετικό τρόπο και βελτιώνει τΟ
κοινωνικό προφίλ της. 7

Οφέλη του Προγραμματισμού Ανθρώπινων Πόρων

o Επιτρέπει να επισημανθούν εγκαίρως τα κενά στις θέσεις εργασίες και να αξιοποιηθούν τα ικανά στελέχη με
εσωτερική προαγωγή

o Μειώνει την αβεβαιότητα διότι συμβάλλει στην πρόβλεψη της ζήτησης και της προσφοράς στην αγορά
εργασίας

o Βοηθά στην καλύτερη αξιοποίηση και αποτελεσματικότερη διαχείριση των πόρων μέσω της ανάλυσης και
της περιγραφής κάθε θέσης εργασίας

o Βοηθά στον καλύτερο συντονισμό και στην αποτελεσματικότητα όλων των θέσεων εργασίας άρα και όλων
των τμημάτων της επιχείρησης

o Θέτει τα πρότυπα και τις ακριβείς μετρήσεις , με τις οποίες συγκρίνονται τα τελικά αποτελέσματα και η
επίτευξη των στόχων βάσει των προτύπων και των τιμών που αναμένονται από την εργασία του κάθε
εργαζόμενου ακόμα αξιολογείται η συμβολή του και υπολογίζεται η αποτελεσματικότητα της επιχείρησης

o Συμβάλλει στην επιτυχία της επιχείρησης γιατί όπως όπως έχουν δείξει σχετικές έρευνες οι υψηλές
επιδόσεις που έχουν επιτύχει πολλές επιχειρήσεις οφείλονται στον καλό προγραμματισμό των ανθρώπινων
πόρων
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Σχέση μεταξύ Στρατηγικού Προγραμματισμού και Προγραμματισμού 
Ανθρώπινων Πόρων

9

Συσχέτιση συνολικής Στρατηγικής με Διαχείριση Ανθρώπινων Πόρων

10

Το μοντέλο αυτό δείχνει πώς οι δραστηριότητες Ανθρώπινων Πόρων που ευθυγραμμίζονται με την
οργανωσιακή στρατηγική οδηγούν σε επιχειρηματικές επιδόσεις. Το ανθρώπινο δυναμικό είναι
αποτελεσματικό εφόσον η στρατηγική του ευθυγραμμίζεται με την επιχειρηματική στρατηγική (θεωρία της
καλύτερης προσαρμογής – best-fit theory).
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Βασικές προϋποθέσεις του Προγραμματισμού Ανθρώπινων Πόρων

11

o Ο προγραμματισμός των ανθρώπινων πόρων πρέπει να είναι ευθυγραμμισμένος και πλήρως
ενσωματωμένος στο γενικό προγραμματισμό και στη γενική στρατηγική της επιχείρησης.

o Στις μεγάλες επιχειρήσεις πρέπει να υπάρχει ειδική διεύθυνση ανθρωπίνων πόρων και κεντρικό γραφείο για
το σχεδιασμό και το συντονισμό όλων των ανθρώπινων πόρων, ανεξάρτητα από το τμήμα στο οποίο
υπάγονται και το επίπεδο της ιεραρχικής πυραμίδας στο οποίο βρίσκονται οι εργαζόμενοι.

o Είναι αναγκαίο να προσδιορίζεται η χρονική περίοδος κατά την οποία ολοκληρώνεται κάθε επιμέρους
πρόγραμμα του ανθρώπινου δυναμικού, ενώ για τα μακροπρόθεσμα προγράμματα, επιβάλλεται να
προβλέπεται η δυνατότητα αναθεώρησης και επαναπροσδιορισμού των στόχων υλοποίησης αφού τα
δεδομένα του εξωτερικού περιβάλλοντος και της αγοράς εργασίας μεταβάλλονται διαρκώς.

o Ο προγραμματισμός του ανθρώπινου δυναμικού πρέπει να στηρίζεται σε αναλυτικές και ακριβείς
πληροφορίες που δίνουν σαφή εικόνα για την κατάσταση του υφιστάμενου προσωπικού και για την
προσφορά στην αγορά εργασίας.

o Τα σχέδια δράσης πρέπει να καθορίζονται λεπτομερώς ως προς το χρόνο και τον τρόπο εκτέλεσής τους. Για
παράδειγμα ένα σχέδιο εκπαίδευσης και επιμόρφωσης προσωπικού επιβάλλεται να είναι λεπτομερές και
αναλυτικό και ως προς τον χώρο και τον χρόνο διεξαγωγής των μαθημάτων, και ως προς τις μεθόδους
διδασκαλίας, τον αριθμό των ατόμων που θα επιμορφωθούν, τους εκπαιδευτές τη μέθοδο αξιολόγησης της
παρεχόμενης γνώσης και τα προσδοκώμενα αποτελέσματα.

Στάδια ανάπτυξης του Προγραμματισμού Ανθρώπινων Πόρων

12

ΕΞΕΤΑΣΗ ΤΟΥ 
ΕΞΩΤΕΡΙΚΟΥ 
ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝΤΟΣ 
ΤΗΣ ΑΓΟΡΑΣ 
ΕΡΓΑΣΙΑΣ

ΕΚΤΙΜΗΣΗ ΤΟΥ 
ΕΣΩΤΕΡΙΚΟΥ 
ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝΤΟΣ 
ΤΗΣ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗΣ 
ΟΣΟΝ ΑΦΟΡΑ ΤΟ 
ΑΝΘΡΩΠΙΝΟ 
ΔΥΝΑΜΙΚΟ

ΠΡΟΒΛΕΨΗ 
ΖΗΤΗΣΗΣ ΚΑΙ 
ΠΡΟΣΦΟΡΑΣ 
ΕΡΓΑΣΙΑΣ

ΣΥΓΚΡΙΣΗ ΤΗΣ 
ΖΗΤΗΣΗΣ ΚΑΙ 
ΠΡΟΣΦΟΡΑΣ 
ΕΡΓΑΣΙΑΣ

ΚΑΘΟΡΙΣΜΟΣ 
ΣΤΟΧΩΝ ΚΑΙ 
ΑΝΑΠΤΥΞΗ 
ΣΧΕΔΙΩΝ ΔΡΑΣΗΣ
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Εκτίμηση του εξωτερικού περιβάλλοντος της επιχείρησης

13

Οι συνθήκες που επικρατούν στο εξωτερικό περιβάλλον της επιχείρησης παίζουν καθοριστικό ρόλο στη λήψη αποφάσεων
για τον στρατηγικό προγραμματισμό των ανθρώπινων πόρων.

Οι συνθήκες αυτές ενδέχεται να αφορούν το άμεσο εξωτερικό περιβάλλον της επιχείρησης και να το επηρεάζουν άμεσα,
αλλά μπορούν να αφορούν και το έμμεσο εξωτερικό περιβάλλον και να το επηρεάζουν σε μικρότερο βαθμό.

Άμεσο Εξωτερικό Περιβάλλον 

Η ισχύουσα εργατική νομοθεσία 

Οι συλλογικές και οι κλαδικές 

συμβάσεις εργασίας 

Πολιτική Ανταγωνιστών

Έμμεσο Εξωτερικό Περιβάλλον

Ευρύτερο Οικονομικό Περιβάλλον

Βαθμός απασχόλησης

Σύνθεση του εργατικού δυναμικού 

μιας χώρας

Δημογραφικά χαρακτηριστικά μίας 

χώρας ή μίας γεωγραφικής 

περιοχής

Σε κάθε κράτος ισχύουν συγκεκριμένοι νόμοι, συγκεκριμένες διατάξεις και
συγκεκριμένοι κανόνες που εφαρμόζονται κατά την απασχόληση του ανθρώπινου
δυναμικού. Όλα αυτά συνθέτουν την εκάστοτε ισχύουσα εργατική νομοθεσία με
την οποία ορίζονται οι όροι πρόσληψης και απόλυσης, οι αποζημιώσεις, το
ωράριο εργασίας ακόμα η δυνατότητα υπερωριακής απασχόλησης, οι
εργοδοτικές εισφορές, οι συνθήκες υγιεινής και ασφάλειας, η δυνατότητα
απασχόλησης αλλοδαπών, ισότητα μεταχείρισης και η προστασία από κάθε
μορφή διάκρισης στην απασχόληση.

Επιπλέον στην περίπτωση που μια επιχείρηση λειτουργεί σε ένα κράτος μέλος
της Ευρωπαϊκής Ένωσης όπως η Ελλάδα, οφείλει να εφαρμόζει την ευρωπαϊκή
νομοθεσία και να εναρμονίζεται με το κοινοτικό και ευρωπαϊκό κεκτημένο.

Ισχύουσα εργατική νομοθεσία  

14

Σε κάθε κράτος ισχύουν συγκεκριμένοι νόμοι, συγκεκριμένες διατάξεις και συγκεκριμένοι κανόνες που
εφαρμόζονται κατά την απασχόληση του ανθρώπινου δυναμικού. Όλα αυτά συνθέτουν την εκάστοτε ισχύουσα
εργατική νομοθεσία με την οποία ορίζονται οι όροι πρόσληψης και απόλυσης, οι αποζημιώσεις, το ωράριο
εργασίας ακόμα η δυνατότητα υπερωριακής απασχόλησης, οι εργοδοτικές εισφορές, οι συνθήκες υγιεινής και
ασφάλειας, η δυνατότητα απασχόλησης αλλοδαπών, ισότητα μεταχείρισης και η προστασία από κάθε μορφή
διάκρισης στην απασχόληση.

Επιπλέον στην περίπτωση που μια επιχείρηση λειτουργεί σε ένα κράτος μέλος της Ευρωπαϊκής Ένωσης όπως η
Ελλάδα, οφείλει να εφαρμόζει την ευρωπαϊκή νομοθεσία και να εναρμονίζεται με το κοινοτικό και ευρωπαϊκό
κεκτημένο.
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Οι συλλογικές και οι κλαδικές συμβάσεις εργασίας 

15

Οι εθνικές γενικές συλλογικές συμβάσεις εργασίας αφορούν το σύνολο των εργαζομένων στον ιδιωτικό τομέα
μιας χώρας, αλλά και τους υπαλλήλους του δημοσίου που εργάζονται με σύμβαση ιδιωτικού δικαίου, καθώς
και του εποχικού προσωπικού που απασχολείται στον ευρύτερο δημόσιο τομέα. Αυτές μπορούν να έχουν
διάρκεια από 2 έως 5 έτη ανάλογα με τις οικονομικές συνθήκες που επικρατούν και τα νέα δεδομένα της
εργασίας που διαμορφώνονται από το διεθνές και το εσωτερικό περιβάλλον της αγοράς εργασίας.

Τις συλλογικές συμβάσεις εργασίας συμφωνούν και υπογράφουν από κοινού ο εκάστοτε πρόεδρος της
εκτελεστικής επιτροπής του Συνδέσμου Ελληνικών Βιομηχανιών και εκπρόσωπος αυτού, ο Πρόεδρος και
γενικός γραμματέας της Γενικής Συνομοσπονδίας Επαγγελματιών, Βιοτεχνών και Εμπόρων Ελλάδας και
εκπρόσωποι αυτής, ο Πρόεδρος και ο γενικός γραμματέας της Εθνικής Συνομοσπονδίας Ελληνικού Εμπορίου
και εκπρόσωποι αυτής αλλά και ο Πρόεδρος ο γενικός γραμματέας της Γενικής Συνομοσπονδίας Εργατών
Ελλάδας.

Συνήθως αφορούν τα κατώτατα όρια αποδοχών, τον υπολογισμό των επιδομάτων, τις αποζημιώσεις σε
περίπτωση καταγγελίας σύμβασης εργασίας, τις ετήσιες άδειες με αποδοχές, ειδικές άδειες τον εβδομαδιαίο
χρόνο εργασίας, τη συμμετοχή των εργαζομένων στα κέρδη των επιχειρήσεων, την αμοιβή εποχιακών
εργαζομένων, την υγιεινή και ασφάλεια ακόμα την παροχή ανεξάρτητης εργασίας, τον σεβασμό της εθνικής,
θρησκευτικής και πολιτισμικής ιδιαιτερότητας.

Πολιτική Ανταγωνιστών

16

Η πολιτική που ακολουθούν οι ανταγωνίστριες εταιρείες παίζει σημαντικό ρόλο στη λήψη αποφάσεων ως προς
τον προγραμματισμό του ανθρώπινου δυναμικού. μεγάλη σημασία έχει η κατανομή και η προσφορά
ανθρώπινων πόρων ανά κλάδο παραγωγής. Οι πολιτικές προσέλκυσης και επιλογής ικανών στελεχών, το ύψος
των αμοιβών και επιπρόσθετες παροχές, τα προγράμματα εκπαίδευσης και διαρκούς επιμόρφωσης των
εργαζομένων, που ενδεχομένως εφαρμόζουν οι ανταγωνιστικές επιχειρήσεις ενός κλάδου, αποτελούν στοιχεία
τα οποία τα στελέχη μιας επιχείρησης οφείλουν να παρακολουθούν και να προτείνουν στο σχεδιασμό και
προγραμματισμό των ανθρώπινων πόρων.
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Εκτίμηση Έμμεσου Εξωτερικού Περιβάλλοντος

17

Η πολιτική που ακολουθούν οι ανταγωνίστριες εταιρείες παίζει σημαντικό ρόλο στη λήψη αποφάσεων ως προς
τον προγραμματισμό του ανθρώπινου δυναμικού. μεγάλη σημασία έχει η κατανομή και η προσφορά
ανθρώπινων πόρων ανά κλάδο παραγωγής. Οι πολιτικές προσέλκυσης και επιλογής ικανών στελεχών, το ύψος
των αμοιβών και επιπρόσθετες παροχές, τα προγράμματα εκπαίδευσης και διαρκούς επιμόρφωσης των
εργαζομένων, που ενδεχομένως εφαρμόζουν οι ανταγωνιστικές επιχειρήσεις ενός κλάδου, αποτελούν στοιχεία
τα οποία τα στελέχη μιας επιχείρησης οφείλουν να παρακολουθούν και να προτείνουν στο σχεδιασμό και
προγραμματισμό των ανθρώπινων πόρων.

Έμμεσο Εξωτερικό Περιβάλλον

Ευρύτερο Οικονομικό Περιβάλλον

Βαθμός απασχόλησης

Σύνθεση του εργατικού δυναμικού 

μιας χώρας

Δημογραφικά χαρακτηριστικά μίας 

χώρας ή μίας γεωγραφικής 

περιοχής

Έμμεσο Εξωτερικό Περιβάλλον 

18

17

18
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23

Τα κίνητρα απασχόλησης ατόμων ειδικών κατηγοριών 

24

Τα άτομα σε μειονεκτική θέση

Είναι αυτά που δυσκολεύονται να εισέλθουν στην αγορά εργασίας χωρίς βοήθεια. Σε αυτή την κατηγορία
εντάσσονται όσοι:

✓ δεν είχαν απασχοληθεί σε κανονικά αμειβόμενη θέση με καθεστώς πλήρους απασχόλησης κατά τους
τελευταίους 6 μήνες πριν από την υπόδειξή τους σε επιχείρηση από τον ΟΑΕΔ.

✓ είναι απόφοιτοι της υποχρεωτικής εκπαίδευσης οι οποίοι δεν ολοκλήρωσαν τη δευτεροβάθμια εκπαίδευση
ή δεν παρακολούθησαν επαγγελματική κατάρτιση.

✓ είναι άνω των 50 ετών

✓ είναι αρχηγοί μονογονεικών οικογενειών.

Άτομα σε πολύ μειονεκτική θέση

Θεωρούνται όσοι διαθέτουν κάρτα ανεργίας για χρονικό διάστημα τουλάχιστον 24 μηνών

Τα άτομα με αναπηρία

είναι άτομα που αναγνωρίζονται από την εθνική νομοθεσία ως άτομα με ειδικές ανάγκες ή με αναγνωρισμένα
ακόμα σοβαρά φυσικά ακόμα πνευματικά ή ψυχολογικά μειονεκτήματα.

23

24
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Εκτίμηση Εσωτερικού περιβάλλοντος

25

✓ Η δομή των ηλικιών των εργαζομένων στην επιχείρηση

✓ Ο αριθμός απασχολουμένων κατά έτος λειτουργίας της επιχείρησης

✓ Η κατανομή προσωπικού κατά λειτουργίες τμήματα και διευθύνσεις

✓ Η κατανομή ανθρώπινου δυναμικού κατά επίπεδο εκπαίδευσης και φύλου

✓ Η κατανομή ανθρώπινου δυναμικού κατά κατηγορίες ειδικοτήτων και θέσεων ευθύνης

Εκτίμηση Εσωτερικού περιβάλλοντος

26

Η δομή των ηλικιών των εργαζομένων στην επιχείρηση

25

26
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Εκτίμηση Εσωτερικού περιβάλλοντος

27

Ο αριθμός απασχολουμένων κατά έτος λειτουργίας της επιχείρησης

Εκτίμηση Εσωτερικού περιβάλλοντος

28

Κατανομή προσωπικού κατά
λειτουργίες τμήματα και διευθύνσεις

27

28
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Εκτίμηση Εσωτερικού περιβάλλοντος

29

Κατανομή ανθρώπινου δυναμικού κατά
κατηγορίες ειδικοτήτων και θέσεων
ευθύνης

Εκτίμηση Εσωτερικού περιβάλλοντος

30

Κατανομή ανθρώπινου δυναμικού κατά
επίπεδο εκπαίδευσης και φύλου

29

30
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Εκτίμηση Εσωτερικού περιβάλλοντος

31

Πίνακας Απογραφής

Εκτίμηση Εσωτερικού περιβάλλοντος

32

Εμπλουτισμένο Οργανόγραμμα

31

32
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Εκτίμηση Εσωτερικού περιβάλλοντος

33

Εκτός από το εμπλουτισμένο οργανόγραμμα
μέσω του οποίου παρουσιάζεται η εκάστοτε
εικόνα των ανθρώπινων όρων, υπάρχει και
το διάγραμμα διαδοχής, στο οποίο
καταγράφονται τα ονόματα και η
αξιολόγηση των πιθανών αντικαταστατών σε
περίπτωση αποχώρησης εργαζομένων από
την εταιρία. Η αξιολόγηση των
αντικαταστατών μπορεί να είναι
υποκειμενική, αλλά μπορεί και να στηρίζεται
σε συγκεκριμένους δείκτες, σε εκθέσεις
αξιολόγησης και σε φύλλα ποιότητας της
απόδοσης των εργαζομένων.

Εκτίμηση της προσφοράς και της ζήτησης εργασίας σε σχέση με τον κύκλο ζωής 
της επιχείρησης  

34

Στο στάδιο εισαγωγής η επιχείρηση προσπαθεί να εισέλθει
στον επιχειρηματικό κόσμο, ακολουθώντας συγκεκριμένες
επιλογές τιμής, προβολής και διάθεσης των προϊόντων.

Στο στάδιο ανάπτυξης τα παραγόμενα προϊόντα ή οι
παρεχόμενες υπηρεσίες, αρχίζουν να έχουν μεγάλη ζήτηση
και επιτυγχάνονται υψηλά επίπεδα πωλήσεων και κερδών.

Στο στάδιο ωρίμανσης τα προϊόντα της επιχείρησης έχουν
καθιερωθεί στην αγορά, αλλά οι πωλήσεις αυξάνονται με
μικρά βήματα, ο αριθμός νέων χρηστών σταδιακά
συρρικνώνεται και τα κέρδη ακολουθούν πτωτικές τάσεις.

Στο στάδιο παρακμής οι πωλήσεις των προϊόντων ή των
υπηρεσιών μειώνονται με ραγδαίους ρυθμούς ακόμα δεν
υπάρχουν περιθώρια ανάκαμψης, ενώ η δημιουργία και η
προώθηση νέων προϊόντων ή υπηρεσιών καθίστανται
ανέφικτες. Μετά το στάδιο αυτό ακόμα οι επιχειρήσεις
κλείνουν και οδηγούνται σε έξοδο από τον κλάδο στον
οποίο δραστηριοποιούνται.

33

34
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Προσδιορισμός της προσφοράς και της ζήτησης εργασίας με τη μέθοδο των 
δεικτών

35

Μέτρησης της Αποδοτικότητας, της Αποτελεσματικότητας και της Παραγωγικότητας των Ανθρώπινων Πόρων

✓ Η αποδοτικότητα (efficiency) είναι η σχέση των εισροών με τις εκροές. Το μέγεθος αυτό χρησιμοποιείται
συχνά για τον υπολογισμό του απαιτούμενου ανθρώπινου δυναμικού.

✓ Η αποτελεσματικότητα (effectiveness), είναι η απεικόνιση της σχέσης μεταξύ των εκροών που έχουν
προγραμματιστεί και των στόχων που έχουν υλοποιηθεί.

✓ Η παραγωγικότητα (productivity) είναι ο λόγος ανάμεσα στην αποτελεσματικότητα και την αποδοτικότητα.

Προσδιορισμός της προσφοράς και της ζήτησης εργασίας με τη μέθοδο των 
δεικτών

36

Υπολογισμός Παραγωγικότητας Προηγούμενου έτους

Ετήσια προστιθέμενη αξία 10.000.000 

Μέσος όρος υπαλλήλων 200

Εβδομάδες εργασίας ανά έτος 48

Ώρες εργασίας ανά εβδομάδα 40

Σύνολο ετήσιων ωρών ανά 1.920

Συνολικός ετήσιος αριθμός ωρών εργασίας 384.000

Παραγωγικότητα ανά εργατοώρα: 10.000.000:384.000=26,4 δηλαδή κάθε εργατοώρα

συμβάλλει κατά 26,04 μονάδες στη διαμόρφωση της συνολικής ετήσιας 

προστιθέμενης αξίας.

Υπολογισμός  ζήτησης  ανθρώπινου  δυναμικού

Προσδοκώμενη προστιθέμενη αξία επόμενου έτους
= 10.000.000+10.000.000Χ2%=10.200.000 μονάδες

Με την ίδια παραγωγικότητα προκύπτει ότι οι ετήσιες εργατοώρες θα πρέπει να αυξηθούν στις 391.705

(10.000.000:26,04) που αντιστοιχούν σε 204 υπαλλήλους άρα θα πρέπει να προσληφθούν 4 νέοι υπάλληλοι

προκειμένου να επιτύχει τον στόχο της αύξησης της προστιθέμενης αξίας κατά 2% σε ετήσια βάση

35

36
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Προσδιορισμός της προσφοράς και της ζήτησης εργασίας με τη μέθοδο των 
δεικτών

37

Δείκτης υπολογισμού αποχώρησης, ανθρώπινου δυναμικού

Αριθμός αποχωρήσεων εργαζόμενων σε ετήσια βάση 

Μέσος όρος συνόλου εργαζόμενων σε ετήσια βάση
Χ100 =Χ%

Ετήσιος αριθμός αποχωρούντων εργαζόμενων

Σύνολο προσωπικού στην αρχή του έτους

Δείκτης πιθανότητας απώλειας προσωπικού έως τα τέλη του 
τρέχοντος έτους  

100 =Χ%Χ

Προσδιορισμός της προσφοράς και της ζήτησης εργασίας με τη μέθοδο των 
δεικτών

38

Δείκτης σταθερότητας ανθρώπινου δυναμικού

Αριθμός εργαζομένων με τουλάχιστον 1 έτος προϋπηρεσία

Αριθμός εργαζομένων ή προσληφθέντων πριν από 1 έτος
Χ 100 =Χ%

Αριθμός αποχωρήσεων εργαζόμενων κατά τη διάρκεια του έτους

Αριθμός εργαζομένων με τουλάχιστον 1 έτος προϋπηρεσία 

Δείκτης συγκράτησης ανθρώπινου δυναμικού

Χ 100=Χ%

Ποσοστό συγκράτησης= 100-Χ%

37

38
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Χρήση Ποσοτικών μεθόδων για τη μελέτη της ζήτησης και της προσφοράς 
εργασίας 

39

Με χρήση μαθηματικών μοντέλων, και συγκεκριμένα με τη μέθοδο της παλινδρόμησης (regression Analysis), πολλά
προβλήματα μπορούν να επιλυθούν, προκειμένου να ληφθούν αποφάσεις βάσει των προβλέψεων και των
πληροφοριών που συλλέγονται.

Για την επίλυση προβλημάτων, με τη μέθοδο της παλινδρόμησης αλλά και άλλων ποσοτικών μεθόδων, μπορεί να
χρησιμοποιηθεί το λογισμικό WinQSB, που διατίθεται στην αγορά, το λογισμικό LINDO, που είναι διαθέσιμο στο
διαδίκτυο (www.lindo.com), ή το EXCEL.

Χρήση Ποσοτικών μεθόδων για τη μελέτη της ζήτησης και της προσφοράς 
εργασίας 

40

Ο Γραμμικός Προγραμματισμός είναι μία μέθοδος της Επιχειρησιακής Έρευνας που μπορεί να βοηθήσει ουσιαστικά
τα στελέχη της Διεύθυνσης Ανθρώπινων Πόρων, όταν καλούνται να λάβουν πολύ σημαντικές αποφάσεις.

Με τη μέθοδο αυτή, εντοπίζεται η βέλτιστη ή άριστη λύση, σύμφωνα με την οποία κατανέμονται οι διαθέσιμοι πόροι,
ούτως ώστε να υλοποιούνται οι στόχοι της επιχείρησης.

Μέχρι σήμερα, η χρήση της εν λόγω μεθόδου μπορεί να δώσει λύσεις στα σύγχρονα προβλήματα προγραμματισμού.

39

40
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Χρήση Ποσοτικών μεθόδων για τη μελέτη της ζήτησης και της προσφοράς 
εργασίας 

41

Ο Γραμμικός Προγραμματισμός είναι μία μέθοδος της Επιχειρησιακής Έρευνας που μπορεί να βοηθήσει ουσιαστικά
τα στελέχη της Διεύθυνσης Ανθρώπινων Πόρων, όταν καλούνται να λάβουν πολύ σημαντικές αποφάσεις.

Με τη μέθοδο αυτή, εντοπίζεται η βέλτιστη ή άριστη λύση, σύμφωνα με την οποία κατανέμονται οι διαθέσιμοι πόροι,
ούτως ώστε να υλοποιούνται οι στόχοι της επιχείρησης.

Μέχρι σήμερα, η χρήση της εν λόγω μεθόδου μπορεί να δώσει λύσεις στα σύγχρονα προβλήματα προγραμματισμού.

Πληροφοριακά συστήματα Διοίκησης ανθρωπίνων πόρων (HRIS)

42

Τα πληροφοριακά συστήματα διοίκησης ανθρωπίνων πόρων, είναι συστήματα που χρησιμοποιούνται για τη συλλογή,
καταγραφή, αποθήκευση, ανάλυση και ανάκτηση δεδομένων που αφορούν τους ανθρώπινους πόρους ενός
οργανισμού. Η πλειοψηφία των σύγχρονων πληροφοριακών συστημάτων διοίκησης ανθρώπινων πόρων, λειτουργούν
μέσω υπολογιστή ένα σύστημα ενδεικτικό είναι το Human Resource information system - HRIS,το οποίο περιέχει και
εφαρμογές λογισμικού που διευκολύνουν τους μάνατζερ στη λήψη αποφάσεων ανθρώπινων πόρων. Το λογισμικό
μπορεί να είναι ένα ειδικά σχεδιασμένο πρόγραμμα ή ένα τυποποιημένο πρόγραμμα εφαρμογών όπως αυτές που
αναφέρονται στον παρακάτω πίνακα:

o Εντοπισμός υποψηφίων 
o βασικές πληροφορίες εργαζομένων
o διαχείριση παροχών 
o διαχείριση μπόνους και κινήτρων 
o σχεδιασμός, ανάπτυξης σταδιοδρομίας 
o προϋπολογισμός  πληρωμών 

o ευέλικτο σύστημα εγγραφών στις παροχές 
o σύστημα καθορισμού στόχων 
o υγεία και ασφάλεια 
o χρήση ασφάλειας υγείας 
o διαδικασίες πρόσληψης σχεδιασμός και 

προβλέψεις ανθρώπινων πόρων 
o περιγραφή και ανάλυση θέσεων εργασίας 
o αξιολόγηση θέσεων εργασίας αγγελίες 

θέσεων εργασίας 
o σχεδιασμός εργασιακών σχέσεων 

o Μισθοδοσία 
o σύνταξης και συνταξιοδότησης 
o διαχείριση απόδοσης 
o βραχυπρόθεσμες και μακροπρόθεσμες 

αναπηρίες απόθεμα δεξιοτήτων 
o σχεδιασμός διαδοχής 
o Χρόνος και προσέλευση 
o έξοδα ταξιδιών 
o ανάλυση κινητικότητας εργατικού δυναμικού 

41

42
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Πληροφοριακά συστήματα Διοίκησης ανθρωπίνων πόρων (HRIS)

43

Ένα πρόγραμμα πληροφοριών εργαζομένων, δημιουργεί μια βάση δεδομένων με τις βασικές πληροφορίες των
εργαζομένων όπως όνομα, φύλο, διεύθυνση, τηλέφωνο, Email, ημερομηνία γέννησης, φιλικό μα οικογενειακή
κατάσταση, θέση εργασίας και μισθό. Άλλα προγράμματα εφαρμογών μπορούν να έχουν πρόσβαση σε αυτή τη βάση
δεδομένων και να χρησιμοποιούν τα στοιχεία που περιλαμβάνονται για πιο εξειδικευμένα θέματα ανθρωπίνων
πόρων.

Ένα πρόγραμμα παρακολούθησης υποψηφίων, μπορεί να αυτοματοποιήσει κάποιες από τις χρονοβόρες εργασίες που
σχετίζονται με την αναζήτηση στελεχών. Μεταξύ αυτών των εργασιών είναι η αποθήκευση των πληροφοριών των
υποψηφίων έτσι ώστε να έχουν πρόσβαση σε αυτές πολλαπλοί χρήστες και να μπορούν να αξιολογήσουν τους
υποψήφιους, ο προγραμματισμός συνεντεύξεων με διάφορους μάνατζερ, η ενημέρωση των προσωπικών στοιχείων
των υποψηφίων, η αλληλογραφία και η τήρηση των αρχείων ίσων εργασιακών ευκαιριών, που απαιτούνται από τη
σχετική νομοθεσία.

Ένα πρόγραμμα μισθοδοσίας υπολογίζει μεικτές πληρωμές, τους φόρους, την κοινωνική ασφάλιση, άλλους φόρους
και την καθαρή πληρωμή. Μπορεί επίσης να προγραμματισθεί με τέτοιο τρόπο ώστε να περιλαμβάνει και άλλες
κρατήσεις όπως την αμοιβή, την εισφορά των εργαζομένων στην ασφάλιση υγείας ακόμα τη συμμετοχή τους σε
συνταξιοδοτικά προγράμματα ή συνδρομή τους σε εργασιακά συνδικάτα.

Πληροφοριακά συστήματα Διοίκησης ανθρωπίνων πόρων (HRIS)

44

Ένα πρόγραμμα παροχών μπορεί να αυτοματοποιήσει την τήρηση αρχείων παροχών, να διαχειριστεί διάφορα
προγράμματα παροχών ή να δώσει συμβουλές για επιλογές παροχών. Τα λογισμικά που αφορούν παροχές, μπορούν
επίσης να παράγουν μια ετήσια δήλωση παροχών για κάθε εργαζόμενο.

Μια απογραφή δεξιοτήτων παρακολουθεί τις δεξιότητες που διαθέτει το εργατικό δυναμικό και προσπαθεί να τις
συνδυάσει με τις απαιτήσεις των θέσεων εργασίας του οργανισμού ή της επιχείρησης.

Ένα πρόγραμμα διαχείρισης χρόνου εργαζομένων, παρακολουθεί τον τρόπο με τον οποίο οι εργαζόμενοι
χρησιμοποιούν το χρόνο τους στην εργασία. Το πρόγραμμα παρακολουθεί την παρουσία των εργαζομένων τις
απουσίες και τις καθυστερήσεις προσέλευσης στην εργασία τους.

43
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