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ΕΙΣΑΓΩΓΗ ΣΤΗ ΔΙΟΙΚΗΣΗ ΤΩΝ ΑΝΘΡΩΠΙΝΩΝ ΠΟΡΩΝ
1.1  Σύντομη ιστορική αναδρομή 
Η διοίκηση, γενικά αλλά και ειδικότερα η διοίκηση προσωπικού, ασκείται εδώ και χιλιάδες χρόνια. Από τότε που οι άνθρωποι χρειάστηκε να συντονίσουν τη δράση τους για να πετύχουν έναν κοινό σκοπό, χρειάστηκε επίσης να κατανεμηθούν ρόλοι και καθήκοντα, δηλαδή να αποφασιστεί ποιος θα κάνει τι. Ακόμη, προέκυψε η ανάγκη να καθοριστεί η ανταμοιβή του καθενός. Οι αποφάσεις αυτές είναι αποφάσεις διοίκησης. 

Ως επιστήμη, όμως, και ως οργανωμένη δραστηριότητα η Διοίκηση Προσωπικού εμφανίστηκε μόλις στις αρχές του εικοστού αιώνα.  Ο Φρέντερικ Ταίηλορ, μηχανικός βιομηχανίας στις ΗΠΑ, έκανε μελέτες «χρονο-κινησιο-μετρίας», οι οποίες έδειξαν ποιος είναι ο «καλύτερος» τρόπος για να εκτελείται μία εργασία. Οι προτάσεις του οδήγησαν σε οικονομία χρόνου και δυνάμεων, που ωφέλησε τόσο τις επιχειρήσεις όσο και τους εργαζόμενους (τουλάχιστον στην αρχή). Δημιουργήθηκε τότε το κίνημα της Επιστημονικής Διοίκησης, που προσπάθησε να διατυπώσει κανόνες γενικής ισχύος για θέματα όπως ο σχεδιασμός των θέσεων εργασίας, ο έλεγχος των εργαζομένων κ.ά.  

Την ίδια εποχή οι επιχειρήσεις άρχισαν να οργανώνουν πιο συστηματικά τη λειτουργία της Διοίκησης Προσωπικού. Δημιούργησαν ειδικά Τμήματα και εφάρμοσαν συστήματα διοίκησης προσωπικού εμπνευσμένα κυρίως από τα πρότυπα του στρατού και της δημόσιας διοίκησης. Τα ζητήματα που κυρίως τους απασχολούσαν ήταν η μέτρηση της απόδοσης και οι αμοιβές.

Κατά τη δεκαετία του 1930 παρουσιάστηκε η Σχολή των Ανθρωπίνων Σχέσεων. Αντιδρώντας στα οικονομικά κριτήρια της Επιστημονικής Διοίκησης, έστρεψε την προσοχή στον ανθρώπινο παράγοντα. Μελέτησε τα προβλήματα που επηρεάζουν την απόδοση των εργαζομένων, όπως είναι οι συνθήκες εργασίας, η κόπωση κλπ. Έδωσε έμφαση στις κοινωνικές ανάγκες των εργαζομένων, δηλαδή στην ανάγκη για συντροφικότητα και για καλές σχέσεις στο χώρο εργασίας. Υποστήριξε ότι, μακροπρόθεσμα, η παραγωγικότητα είναι συνάρτηση της ικανοποίησης που αισθάνονται οι εργαζόμενοι στο χώρο εργασίας.


Επηρεασμένες από τη Σχολή αυτή, αλλά και από το γενικότερο κλίμα της εποχής, οι επιχειρήσεις άρχισαν να στρέφουν την προσοχή τους στις συνθήκες που επικρατούσαν στον εργασιακό χώρο. Η μέριμνα για τους εργαζόμενους άρχισε να γίνεται πιο ουσιαστική. Θεσπίστηκαν κανόνες υγιεινής και ασφάλειας και προβλέφθηκαν πρόσθετες παροχές (π.χ. φαγητό σε μειωμένη τιμή). 

Κατά τις δεκαετίες του 1950 και του 1960, εμφανίστηκε το κίνημα των Επιστημών της Συμπεριφοράς. Η ανθρώπινη συμπεριφορά στο πλαίσιο των οργανώσεων έγινε αντικείμενο προσεκτικής μελέτης. Τέθηκαν ερωτήματα όπως: Τι παρακινεί τους εργαζόμενους; Πότε είναι αποτελεσματική η ηγεσία; Πώς προκύπτουν οι συγκρούσεις; 

Είναι η εποχή της ανάπτυξης του κράτους-πρόνοιας. Καθιερώνονται τα πρώτα επιδόματα και η εργασία προστατεύεται ως δικαίωμα. Η διοίκηση προσωπικού γίνεται όλο και πιο μεθοδική.  Τα συστήματα διοίκησης προσωπικού καλύπτουν πλέον ένα μεγάλο φάσμα θεμάτων, από τον προγραμματισμό ανθρώπινου δυναμικού μέχρι τις εργασιακές σχέσεις (δηλαδή τον συνδικαλισμό). Γίνεται πλέον αποδεκτό ότι η εργασία πρέπει να καλύπτει όχι μόνο τις βιοποριστικές ανάγκες των ανθρώπων, αλλά και τις ανάγκες τους για δημιουργία και αυτοπραγμάτωση. 

Κατά τη δεκαετία του 1980 αναπτύχθηκε μία νέα προσέγγιση της Διοίκησης Προσωπικού, η Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων. Η Διοίκηση Ανθρώπινων Πόρων αντιμετωπίζει το προσωπικό όχι ως κόστος, αλλά ως «περιουσιακό στοιχείο». Και μάλιστα ένα περιουσιακό στοιχείο στο οποίο η επιχείρηση πρέπει να επενδύει. Πιστεύει ότι πρέπει:

· Να υπάρχει αμοιβαιότητα μεταξύ διοίκησης και εργαζομένων, δηλαδή να γίνονται σεβαστά τα συμφέροντα και οι ανησυχίες και των δύο πλευρών.
· Να επικρατούν τέτοιες συνθήκες ώστε οι εργαζόμενοι να αισθάνονται αφοσίωση  προς τις αρχές και τους στόχους της επιχείρησης.

· Η πολιτική σε θέματα ανθρώπινου δυναμικού να είναι άμεσα συνδεδεμένη με τους στρατηγικούς και τους επιχειρησιακούς στόχους της επιχείρησης, δηλαδή με τους στόχους που έχει θέσει η επιχείρηση για την πορεία της και τις παραγωγικές της δραστηριότητες. 
· Να υπάρχει ισχυρή οργανωτική παιδεία, δηλαδή τα μέλη της επιχείρησης να μοιράζονται κάποιες κοινές αρχές και αντιλήψεις. Ακόμη, να υπάρχουν κάποιοι άγραφοι κανόνες που ωθούν τους εργαζόμενους να συμπεριφέρονται κατά  τρόπο που ευνοεί την επιχείρηση. 
Η Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων θεωρεί ότι το Τμήμα που ασχολείται με θέματα προσωπικού δεν πρέπει να είναι μία υπηρεσία που απλώς διεκπεραιώνει υποθέσεις, με βάση διαδικασίες ρουτίνας. Αντίθετα, πρέπει να είναι μία υπηρεσία που συμμετέχει στη χάραξη της στρατηγικής της επιχείρησης.  Στόχος της πρέπει να είναι να εξασφαλίζει για την επιχείρηση ένα έμπιστο και ικανό ανθρώπινο δυναμικό.


Στο πλαίσιο αυτό αποκτά ιδιαίτερη σημασία η ανάπτυξη των ανθρωπίνων πόρων. Με τον όρο ανάπτυξη εννοείται η διαρκής εξέλιξη και βελτίωση των γνώσεων, των ικανοτήτων και της προσωπικότητας του ανθρώπινου δυναμικού. Αυτή επιτυγχάνεται με την εκπαίδευση, την επιμόρφωση, αλλά και με κάθε δραστηριότητα που μπορεί να αποτελέσει εκπαιδευτική εμπειρία. Η εργασία σε μία επιχείρηση μπορεί να προσφέρει πολλές ευκαιρίες μάθησης: η συμμετοχή σε μία ομάδα εργασίας, ένα σύστημα αξιολόγησης που προάγει την αυτογνωσία,  μία μέθοδος εποπτείας που επιτρέπει την πρωτοβουλία είναι μερικά παραδείγματα. Το Τμήμα Ανθρωπίνων Πόρων έχει την ευθύνη να πολλαπλασιάσει αυτές τις ευκαιρίες. 


Η ανάπτυξη των ανθρωπίνων πόρων δεν είναι μόνο μία προσέγγιση της διοίκησης που συμβάλλει στην επιτυχία της επιχείρησης. Είναι, συγχρόνως, μία ευθύνη της επιχείρησης απέναντι στους εργαζόμενους και την ευρύτερη κοινωνία.

Εικ. 1   Σύμφωνα με τη Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων, το ανθρώπινο δυναμικό 


αποτελεί για την επιχείρηση περιουσιακό στοιχείο. 

1.2   Πεδίο δράσεως του Τμήματος Ανθρωπίνων Πόρων

Η διοίκηση και ανάπτυξη των ανθρωπίνων πόρων αποτελεί αντικείμενο εργασίας της μονάδας που, συνήθως, ονομάζεται Τμήμα Ανθρωπίνων Πόρων ή Τμήμα Προσωπικού.  Η αποστολή του Τμήματος Ανθρωπίνων Πόρων είναι να διασφαλίζει ότι η επιχείρηση έχει στο παρόν και θα έχει στο μέλλον το κατάλληλο προσωπικό. Κάτι τέτοιο προϋποθέτει ότι:

· Το προσωπικό που επιλέγεται έχει τις απαραίτητες γνώσεις και ικανότητες.

· Ο τρόπος με τον οποίο έχει σχεδιαστεί η εργασία αξιοποιεί τις ικανότητες του προσωπικού.    

· Οι συνθήκες και το «κλίμα» που επικρατούν στον χώρο εργασίας ευνοούν την υψηλή απόδοση.

· Οι δυνατότητες του προσωπικού αυξάνονται διαρκώς, έτσι ώστε η επιχείρηση να μπορεί να ανταποκρίνεται στις αλλαγές του περιβάλλοντός της. (Ως περιβάλλον μιας επιχείρησης εννοούνται οι θεσμοί, οι οργανώσεις, τα πρόσωπα κλπ. που επηρεάζουν τη δράση της. Για παράδειγμα το κράτος, οι  πελάτες, οι ανταγωνιστές, οι προμηθευτές κλπ. αποτελούν στοιχεία του περιβάλλοντος μίας επιχείρησης).

Για να επιτευχθούν οι στόχοι αυτοί η Υπηρεσία Ανθρωπίνων Πόρων επιτελεί ένα σύνολο από λειτουργίες όπως:

· Η οργάνωση, δηλαδή ο σχεδιασμός του οργανογράμματος και των θέσεων εργασίας. Η λειτουργία αυτή, που θα εξεταστεί αναλυτικά στο Κεφάλαιο 3, οδηγεί στον καθορισμό του έργου των τμημάτων και των υπαλλήλων.

· Η εξεύρεση ανθρώπινων πόρων. Περιλαμβάνει τον προγραμματισμό της κάλυψης των αναγκών σε προσωπικό, καθώς και την επιλογή προσωπικού.

· Η παρακολούθηση της απόδοσης του προσωπικού και η αξιολόγησή της.

· O καθορισμός και η παροχή των αμοιβών και των κινήτρων.
· Η ανάπτυξη των ανθρωπίνων πόρων.  

· Οι μεταβολές υπηρεσιακής κατάστασης (προαγωγές, μεταθέσεις κλπ)

· Η διαχείριση της υπαλληλικής σχέσης. Η λειτουργία αυτή περιλαμβάνει κυρίως την κατάρτιση ατομικών συμβάσεων εργασίας, καθώς και την παρακολούθηση της βαθμολογικής και μισθολογικής εξέλιξης του προσωπικού. 

· Ο χειρισμός παραπόνων και το σύστημα πειθαρχίας.

· Οι εργασιακές σχέσεις, δηλαδή οι σχέσεις μεταξύ εργοδοτών και εργαζομένων.  Οι εργασιακές σχέσεις ορίζουν με ποιους όρους η εργασία, ποια είναι τα δικαιώματα και τις υποχρεώσεις των δύο πλευρών, πώς επιλύονται οι διαφορές κλπ. Καθορίζονται σε μεγάλο βαθμό από τη νομοθεσία, αλλά επίσης από τις συλλογικές συμβάσεις εργασίας, που συμφωνούνται μεταξύ εκπροσώπων των εργοδοτών και των εργαζομένων. 
· Η φροντίδα για την υγιεινή και την ασφάλεια στο χώρο εργασίας.

Οι λειτουργίες αυτές συνιστούν το σύστημα διοίκησης ανθρωπίνων πόρων της επιχείρησης.

ΤΟ ΣΥΣΤΗΜΑ ΔΙΟΙΚΗΣΗΣ ΑΝΘΡΩΠΙΝΩΝ ΠΟΡΩΝ

· Οργάνωση

· Εξεύρεση ανθρωπίνων πόρων 



Προγραμματισμός ανθρώπινου δυναμικού



Επιλογή προσωπικού

· Παρακολούθηση – αξιολόγηση της απόδοσης του προσωπικού

· Αμοιβές - κίνητρα

· Ανάπτυξη ανθρωπίνων πόρων

· Μεταβολές υπηρεσιακής κατάστασης 



Προαγωγές 



Μεταθέσεις



Απολύσεις

· Διαχείριση της υπαλληλικής σχέσης

· Παράπονα - Πειθαρχία

· Εργασιακές σχέσεις

· Υγιεινή και ασφάλεια 

Εικ.  2    Μία από τις λειτουργίες του Τμήματος Ανθρωπίνων Πόρων είναι 
η φροντίδα για την υγιεινή και την ασφάλεια στο χώρο εργασίας.  

1.3   Διαδικασίες του Τμήματος Ανθρωπίνων Πόρων 


Είδαμε ότι το Σύστημα Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων αποτελείται από έναν αριθμό λειτουργιών, στις οποίες περιλαμβάνονται η οργάνωση, η παρακολούθηση της απόδοσης, ο καθορισμός των αμοιβών κλπ.   Ο ρόλος του Τμήματος Ανθρωπίνων Πόρων είναι να σχεδιάζει, να εφαρμόζει  και να βελτιώνει αυτό το σύστημα.  Για το σκοπό αυτό ακολουθεί ορισμένες μεθόδους και διαδικασίες:


Κατ’ αρχήν συντάσσει τον Κανονισμό Προσωπικού. Στον Κανονισμό αυτό καταγράφονται οι αρχές, οι κανόνες και οι διαδικασίες που ακολουθεί η επιχείρηση σε θέματα διοίκησης ανθρωπίνων πόρων. Κάθε νέος υπάλληλος στην επιχείρηση μελετά τον Κανονισμό, ώστε να ξέρει ποιες είναι οι υποχρεώσεις και τα δικαιώματά του. Για πολλά από τα θέματα που περιλαμβάνει ο Κανονισμός (π.χ. τήρηση ωραρίου, αξιολόγηση του προσωπικού), αρμόδιοι είναι οι επόπτες. Για το λόγο αυτό, το Τμήμα Ανθρωπίνων Πόρων φροντίζει για την κατάλληλη εκπαίδευση των εποπτών. Ακόμη, φροντίζει για την άμεση ενημέρωσή τους όταν υπάρχει κάποια αλλαγή. 


Ένα άλλο σημαντικό έργο του Τμήματος Ανθρωπίνων Πόρων είναι η τήρηση του αρχείου του προσωπικού. Το αρχείο αυτό αποτελείται από ατομικούς φακέλους, στους οποίους τοποθετούνται όλα τα έγγραφα και τα στοιχεία που αφορούν στους  υπαλλήλους. Παραδείγματα τέτοιων εγγράφων είναι η αίτηση πρόσληψης, η ατομική σύμβαση εργασίας, το βιογραφικό σημείωμα, τα πιστοποιητικά σπουδών, οι εκθέσεις αξιολόγησης, τα έντυπα αδείας κλπ. Οι φάκελοι ενημερώνονται διαρκώς και τα στοιχεία τους χρησιμοποιούνται για τη λήψη αποφάσεων όπως οι προαγωγές, οι μεταθέσεις, η χορήγηση επιδομάτων κ.ά.


Για τη διευκόλυνση του έργου του Τμήματος υπάρχουν επίσης οι καρτέλες προσωπικού, στις οποίες καταχωρούνται τα στοιχεία που είναι κατ’ εξοχήν χρήσιμα και πρέπει να βρίσκονται σε πρώτη ζήτηση – π.χ. θέση του υπαλλήλου, ειδικότητα, χρόνια υπηρεσίας, μισθός κ.ά. Σήμερα οι καρτέλες προσωπικού έχουν, συνήθως, ηλεκτρονική μορφή.


Παράλληλα, τηρούνται ειδικά (θεματικά) αρχεία: αρχείο μισθοδοσίας, αρχείο εκπαίδευσης, αρχείο υπηρεσιακών μεταβολών κλπ. 
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1.4   Οργάνωση του Τμήματος Ανθρωπίνων Πόρων
Η οργάνωση του Τμήματος Ανθρωπίνων Πόρων εξαρτάται από το μέγεθος και τις ιδιαιτερότητες της επιχείρησης. Στις μικρές επιχειρήσεις μπορεί να μην έχουμε διαίρεση σε Γραφεία, αλλά απλώς να έχουμε καταμερισμό των διαφόρων καθηκόντων στους υπαλλήλους του Τμήματος. Σε μεγάλες επιχειρήσεις και οργανισμούς, η συνήθης διάρθρωση του Τμήματος Ανθρωπίνων Πόρων είναι θεματική: κάθε Γραφείο ασχολείται με μία ή περισσότερες από τις λειτουργίες που συνθέτουν το σύστημα διοίκησης ανθρωπίνων πόρων.  Για παράδειγμα:

Τμήμα Ανθρωπίνων Πόρων

Γραφείο   

Γραφείο

Γραφείο

Γραφείο

Υπηρεσιακής

Ανάπτυξης

Μισθοδοσίας

Υγιεινής

Κατάστασης

Προσωπικού




& Ασφάλειας

Ανάλογα, όμως, με τις ιδιαιτερότητες της επιχείρησης, μπορούμε να έχουμε και άλλα είδη διάρθρωσης.  Για παράδειγμα, αν έχουμε διαφορετικές ρυθμίσεις για κάθε κατηγορία προσωπικού μπορούμε να έχουμε τα αντίστοιχα γραφεία: Γραφείο Τεχνικού Προσωπικού, Γραφείο Διοικητικού Προσωπικού και Γραφείο       Επιστημονικού Προσωπικού.  Ή, αν οι ρυθμίσεις είναι διαφορετικές για το μόνιμο και το έκτακτο προσωπικό, να έχουμε τα αντίστοιχα Γραφεία.

1.5   Το προσωπικό του Τμήματος Ανθρωπίνων Πόρων

Είδαμε ότι το Τμήμα Ανθρωπίνων Πόρων έχει να επιτελέσει ορισμένες πολύ σημαντικές λειτουργίες. Οι λειτουργίες αυτές είναι κρίσιμες για την επιχείρηση, διότι μπορούν να καθορίσουν την επιτυχία ή και την ίδια την επιβίωσή της. Είναι, επίσης, κρίσιμες για τους εργαζόμενους, διότι καθορίζουν την ποιότητα της εργασιακής τους  ζωής και μπορεί να έχουν συνέπειες στην ίδια την απασχόλησή τους.  

Επιτελώντας το έργο του, το Τμήμα Ανθρωπίνων Πόρων καλείται, συχνά, να επιτύχει λεπτές ισορροπίες. Παραδείγματα τέτοιων λεπτών ισορροπιών είναι: να επιδεικνύει πρωτοβουλία, αλλά ταυτόχρονα να είναι ευθυγραμμισμένο με τη γενικότερη πολιτική της διοίκησης’  να καινοτομεί, χωρίς όμως να θέτει σε κίνδυνο τις κατακτήσεις της παράδοσης και της εμπειρίας’ να υπερασπίζεται τα συμφέροντα της επιχείρησης, χωρίς όμως να αδικεί τον μεμονωμένο εργαζόμενο.

Για να ανταποκρίνονται σε ένα τόσο απαιτητικό ρόλο, τα μέλη του Τμήματος Ανθρωπίνων Πόρων πρέπει να είναι εφοδιασμένα με ειδικές γνώσεις και δεξιότητες. Ακόμη, πρέπει να χαρακτηρίζονται από κάποιες ξεχωριστές αρετές.  Οι γνώσεις που χρειάζεται το προσωπικό του Τμήματος Ανθρωπίνων Πόρων είναι, κυρίως, γνώσεις αρχών διοίκησης, οικονομίας, οργανωτικής θεωρίας και εργασιακής ψυχολογίας. Οι γνώσεις αυτές μας βοηθούν να καταλάβουμε πώς λειτουργούν οι επιχειρήσεις, καθώς και οι άνθρωποι μέσα σ’ αυτές.

Οι δεξιότητες που θεωρούνται απαραίτητες για το προσωπικό του Τμήματος Ανθρωπίνων Πόρων είναι: 

· η ανάλυση και η σύνθεση, δηλαδή η ικανότητα να παρουσιάζει κανείς μία λεπτομερή ή μία συνοπτική εικόνα μιας κατάστασης, με τα απαραίτητα στοιχεία 

· οι διαπροσωπικές δεξιότητες, δηλαδή η ικανότητα να έρχεται σε επαφή με ανθρώπους, να τους κατανοεί και να συνεννοείται μαζί τους  

· οι επικοινωνιακές δεξιότητες, δηλαδή η ικανότητα να διαμορφώνει και να μεταδίδει μηνύματα (γραπτά, προφορικά ή εικόνες) που γίνονται αντιληπτά

· η διορατικότητα, ώστε να διαβλέπει τις αλλαγές στο εσωτερικό της επιχείρησης και στο εξωτερικό της περιβάλλον

· η δημιουργικότητα και εφευρετικότητα, ώστε να οραματίζεται και να επεξεργάζεται πολλές εναλλακτικές προτάσεις για την αξιοποίηση του προσωπικού ή για την επίλυση προβλημάτων

· η μεθοδικότητα, δηλαδή ο οργανωμένος και συγκροτημένος χειρισμός των θεμάτων.

Αλλά και για τον χαρακτήρα των μελών του Τμήματος Ανθρωπίνων Πόρων υπάρχουν ειδικές απαιτήσεις. Έτσι, κάθε μέλος θα πρέπει να διακρίνεται από αρετές όπως: ακεραιότητα, αμεροληψία και αντικειμενικότητα, εχεμύθεια (πολλά από τα θέματα του προσωπικού είναι εμπιστευτικά), υπομονή, επιμονή, αντοχή, ηπιότητα, αυτο-έλεγχο, αισιοδοξία, αυτοπεποίθηση.  Οι αρετές αυτές θα βοηθήσουν το προσωπικό του Τμήματος να αντεπεξέλθει στα σοβαρά καθήκοντά του, αλλά και να κερδίσει την εμπιστοσύνη τόσο της διοίκησης όσο και των εργαζομένων. 

Καταλήγοντας, θα τονίσουμε μία άλλη σημαντική απαίτηση: τη σωστή στάση απέναντι στην εργασία. Το προσωπικό του Τμήματος Ανθρωπίνων Πόρων οφείλει να αποτελεί παράδειγμα για όλους τους εργαζόμενους. Έτσι, πρέπει να διακρίνεται για την ευσυνειδησία και την εργατικότητά του. Ακόμη, πρέπει να παρακολουθεί από κοντά τις επιστημονικές εξελίξεις στον τομέα του και να αναζητά διαρκώς την επαγγελματική και προσωπική ανάπτυξη.

ΤΟ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟ ΤΟΥ ΤΜΗΜΑΤΟΣ ΑΝΘΡΩΠΙΝΩΝ ΠΟΡΩΝ

ΓΝΩΣΕΙΣ         


Διοίκηση






Οικονομία






Οργανωτική Θεωρία





Εργασιακή Ψυχολογία

ΔΕΞΙΟΤΗΤΕΣ



Αναλυτικές – συνθετικές






Διαπροσωπικές






Επικοινωνιακές






Διορατικότητα





Δημιουργικότητα






Μεθοδικότητα

ΠΡΟΣΩΠΙΚΕΣ  ΑΡΕΤΕΣ   

Ακεραιότητα 


Αμεροληψία 


Αντικειμενικότητα 


Εχεμύθεια 


Υπομονή 


Επιμονή 


Αντοχή 


Ηπιότητα 


Αυτο-έλεγχος 


Αισιοδοξία 


Αυτοπεποίθηση

ΣΤΑΣΗ ΑΠΕΝΑΝΤΙ 

ΣΤΗΝ ΕΡΓΑΣΙΑ


Ευσυνειδησία






Εργατικότητα






Αναζήτηση βελτίωσης

ΕΡΩΤΗΣΕΙΣ  
Α. Χαρακτηρίστε ως σωστή ή λανθασμένη κάθε μία από τις παρακάτω προτάσεις:

1. Το Τμήμα Ανθρωπίνων Πόρων ασχολείται κυρίως με την κατάρτιση των ατομικών συμβάσεων εργασίας.

ΣΩΣΤΟ                 


ΛΑΘΟΣ

2. Το Τμήμα Ανθρωπίνων Πόρων σχεδιάζει και εφαρμόζει το Σύστημα Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων.

ΣΩΣΤΟ                 


ΛΑΘΟΣ

3. Το Τμήμα Ανθρωπίνων Πόρων παρακολουθεί την υπηρεσιακή κατάσταση    

      του  προσωπικού.

ΣΩΣΤΟ                 


ΛΑΘΟΣ

4. Ο Κανονισμός Προσωπικού είναι ένα σύνολο από κανόνες που τηρούνται από τους επόπτες.

ΣΩΣΤΟ                 


ΛΑΘΟΣ

5. Το προσωπικό του Τμήματος Ανθρωπίνων Πόρων πρέπει να έχει γνώσεις Οικονομίας και Διοίκησης.

ΣΩΣΤΟ                 


ΛΑΘΟΣ

6. Το προσωπικό του Τμήματος Ανθρωπίνων Πόρων δεν χρειάζεται να έχει ιδιαίτερες δεξιότητες, διότι δεν ασχολείται άμεσα με την παραγωγή.

ΣΩΣΤΟ                 


ΛΑΘΟΣ

7. Μία αρετή που πρέπει να διακρίνει όσους εργάζονται στο Τμήμα Ανθρωπίνων Πόρων είναι η αμεροληψία.

ΣΩΣΤΟ                 


ΛΑΘΟΣ

8. Τα μέλη του Τμήματος Ανθρωπίνων Πόρων πρέπει να αποτελούν πρότυπο ευσυνειδησίας και εργατικότητας.

ΣΩΣΤΟ                 


ΛΑΘΟΣ

Β.  Βρείτε τη σωστή απάντηση στις παρακάτω ερωτήσεις:

1.  Η ανάπτυξη των ανθρωπίνων πόρων: 

Α. Προτάθηκε από τη Σχολή των Ανθρωπίνων Σχέσεων.

Β. Δημιουργεί οφέλη για τους εργαζόμενους, τις επιχειρήσεις και την      κοινωνία.

Γ. Ταυτίζεται με την εκπαίδευση.

2.  Το Σύστημα Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων:

Α. Είναι ο τρόπος με τον οποίο σχεδιάζεται η εκπαίδευση.

Β. Είναι ο τρόπος με τον οποίο διοικούν οι επόπτες.

Γ. Είναι ένα σύνολο από λειτουργίες όπως ο προγραμματισμός ανθρώπινου   δυναμικού, η επιλογή προσωπικού, η αξιολόγηση της απόδοσης κ.ά. 

3.  Το προσωπικό του Τμήματος Ανθρωπίνων Πόρων πρέπει να έχει δεξιότητες:

Α. Διαπροσωπικές

Β. Δια-τμηματικές

Γ. Ηγετικές
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