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Εισαγωγή 
 

 
 Η Εθνική Ασφαλιστική στοχεύει στην ολοκληρωµένη διαχείριση της 

απόδοσης του ανθρώπινου δυναµικού της, µέσα από το συγκεκριµένο 
Σύστηµα ∆ιαχείρισης, που σκοπό έχει την αποτελεσµατική καθοδήγηση 
και υποστήριξη του έργου των εργαζοµένων, ενώ ταυτόχρονα συντελεί, 
ώστε όλοι οι Εργαζόµενοι, όχι µόνο να επιτυγχάνουν τους στόχους τους, 
αλλά και να αναπτύσσονται επαγγελµατικά.  
 

 
 Κάθε Εργαζόµενος, µπορεί να αποκτήσει επίγνωση των δυνατών 

στοιχείων της απόδοσής του, ενώ παράλληλα µε την κατάλληλη 
επικοινωνία, παρακολούθηση και ενηµέρωση, βρίσκεται σε θέση να 
αναγνωρίζει τα σηµεία που χρειάζονται βελτίωση, ώστε µε τις 
κατάλληλες ενέργειες να εξελίσσεται συνεχώς. 
 

 
 Με αυτόν τον τρόπο εξασφαλίζεται η σύνδεση της απόδοσης καθενός 

από τους εργαζοµένους µε τη συνολική απόδοση, τους στόχους και το 
όραµα της Εταιρίας. 
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Α.1. Σκοπός του Συστήµατος ∆ιαχείρισης της Απόδοσης  

 

Σκοπός του Συστήµατος ∆ιαχείρισης της Απόδοσης είναι: 
 

• Να ενισχύσει τους Εργαζόµενους ώστε να συνεισφέρουν ακόµη πιο 
ενεργά στα αποτελέσµατα της Εταιρίας. 

• Να αξιολογήσει τη συνεισφορά τους µε ένα συστηµατικό, περιεκτικό 
και αντικειµενικό τρόπο κατά τη διάρκεια του έτους. 

• Να παρέχει ένα πλαίσιο για την εξέλιξη, την ανάπτυξη και την 
εκπαίδευση των Εργαζοµένων. 

  

Α.2. Αρχές του Συστήµατος ∆ιαχείρισης της Απόδοσης 

 

Κάθε σύστηµα διαχείρισης της απόδοσης βασίζεται σε συγκεκριµένες αρχές. 
Αυτό το Σύστηµα βασίζεται στη ∆ιαφάνεια, την Αντικειµενικότητα και την 
Ευθύνη όλων των εµπλεκόµενων µερών, µέσω των ανοιχτών και ειλικρινών 
συζητήσεων.  

  
• Ατοµική υπευθυνότητα:  

Κάθε Εργαζόµενος αξιολογείται µε βάση την ατοµική του απόδοση και 
είναι υπεύθυνος για τα αποτελέσµατα του και τις συµπεριφορές του. Τα 
κριτήρια διαφοροποιούνται ανάλογα µε το επίπεδο ευθύνης. 
 

• Ευθύνη Προϊσταµένου:  
Οι Προϊστάµενοι έχουν την ευθύνη να αξιολογήσουν τους υφισταµένους 
τους. Η σχέση µεταξύ Προϊστάµενου και Εργαζόµενου είναι πολύ 
σηµαντική σε µια επιχείρηση. 
 

• Αντικειµενικότητα: 
Η διαδικασία ενισχύει την αντικειµενική αξιολόγηση µέσω των ρόλων 
που ανατίθενται στους Αξιολογητές Α’ και Β’, στον Προϊστάµενο του 
Αξιολογητή Β’, που επεµβαίνει όταν χρειαστεί, στον ίδιο τον Εργαζόµενο 
και στη ∆ιεύθυνση Ανθρώπινου ∆υναµικού. 
 

• ∆ιαφάνεια:  
Οι δεξιότητες είναι σαφώς καθορισµένες και έχουν παρουσιαστεί 
αναλυτικά από τον Προϊστάµενο στον Εργαζόµενο. 
 

• Συνέχεια:  
Η αξιολόγηση των Εργαζοµένων ολοκληρώνεται στο τέλος του χρόνου, 
αλλά η διαδικασία είναι δυναµική και πραγµατοποιείται καθ’ όλη τη 
διάρκεια του έτους.  
 

• Ανάπτυξη:  
Το σύστηµα υποστηρίζει την εξέλιξη του Εργαζόµενου στην επιχείρηση. 
Στο πλαίσιο αυτό τροφοδοτεί το σχεδιασµό πλάνων εκπαίδευσης και 
ανάπτυξης. 
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Α.3. Συστατικά Μέρη του Συστήµατος 

 

Το Σύστηµα ∆ιαχείρισης της Απόδοσης περιλαµβάνει τα εξής µέρη: 
 

• Σύστηµα δεξιοτήτων ανεπτυγµένο σε πρότυπες συµπεριφορές. 
 

• Αξιολόγηση των συγκεκριµένων δεξιοτήτων µε 4βαθµη κλίµακα. 
 

• Για τις θέσεις επιπέδου Προϊσταµένου ∆ιεύθυνσης και άνω, εκτός των 
δεξιοτήτων, θα προβλέπεται και αξιολόγηση στόχων. 
 

• Έντυπα της ∆ιαδικασίας: 
 

� Το έντυπο της Αξιολόγησης της Απόδοσης το οποίο χρησιµοποιείται και 
για την Αυτο-αξιολόγηση του Αξιολογούµενου. 

� Αναλυτικό Εγχειρίδιο Χρήσης που περιλαµβάνει τη διαδικασία και τις 
οδηγίες. 

 
Τα Κριτήρια στα οποία βασίζεται η αξιολόγηση του προσωπικού, είναι τα εξής: 

 
• ∆εξιότητες για το Προσωπικό Βοηθητικών Εργασιών, το Κύριο 

Προσωπικό, τους Προϊστάµενους Υπηρεσίας, Τµήµατος, Τοµέα και 
Υποδιεύθυνσης. 

• ∆εξιότητες και Στόχοι για τους Προϊσταµένους Γενικής ∆ιεύθυνσης 
και ∆ιεύθυνσης. 

Α.4. Κύκλος της ∆ιαδικασίας ∆ιαχείρισης της Απόδοσης 
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Α.5. Συνοπτική περιγραφή του Κύκλου της ∆ιαδικασίας 
∆ιαχείρισης της Απόδοσης 

 
Το Σύστηµα ∆ιαχείρισης της Απόδοσης είναι ένα δυναµικό σύστηµα µε έναν 
ετήσιο κύκλο, από τον Φεβρουάριο µέχρι τον επόµενο Ιανουάριο. Η διαδικασία 
περιγράφεται συνοπτικά στον ακόλουθο πίνακα: 

Ενέργεια  Συµµετέχοντες  Χρόνος  

Θέσπιση και επικοινωνία 
προσδοκιών 

Προϊστάµενος ∆ιεύθυνσης -
Αξιολογητής  Α’ και Β’ - 
Αξιολογούµενος 

Αρχή του 
κύκλου 

Υλοποίηση των προσδοκιών/ 
συµπεριφορών κατά τη 
διάρκεια όλου του έτους/ 
αναζήτηση 
ανατροφοδότησης 

Αξιολογούµενος Συνεχώς 

Παρακολούθηση και 
υποστήριξη κατά τη διάρκεια 
όλου του έτους/ παροχή 
ανατροφοδότησης 

Αξιολογητής Α’ Συνεχώς 

Ανακοίνωση 
χρονοδιαγράµµατος 
αξιολόγησης 

∆ιεύθυνση Ανθρώπινου 
∆υναµικού 

Τέλος του 
κύκλου 

Προετοιµασία – Παροχή 
κατευθύνσεων προς 
Αξιολογητές Α’ 

Προϊστάµενος ∆ιεύθυνσης – 
Αξιολογητής Β 

Τέλος του 
κύκλου 

Προετοιµασία για τη 
συνάντηση αξιολόγησης 

Αξιολογούµενος: ανασκόπηση 
των επιτευγµάτων-            
αυτό-αξιολόγηση 
Αξιολογητής Α’: ανασκόπηση 
των επιτευγµάτων του 
Αξιολογούµενου. 

Τέλος του 
κύκλου 

Συζήτηση αξιολόγησης της 
απόδοσης βάσει 
αυτό-αξιολόγησης/ 
πλάνο ανάπτυξης 

Αξιολογητής Α’- 
Αξιολογούµενος 

Τέλος του 
κύκλου 

Ολοκλήρωση αξιολόγησης/ 
παρουσίαση στον Αξιολογητή 
Β’- συµφωνία αξιολόγησης/ 
πλάνο ανάπτυξης 

Αξιολογητής Α’ 
Τέλος του 
κύκλου 

Συµφωνία ή διαφωνία µε την 
Αξιολόγηση, εξασφάλιση 
εσωτερικής συνέπειας, 
συνεισφορά στο πλάνο 
ανάπτυξης 

Αξιολογητής Β’ Ιανουάριος 

Ολοκλήρωση διαδικασίας µε 
την επίδοση του 
αποτελέσµατος της 
αξιολόγησης και τη 
συµφωνία του πλάνου 
ανάπτυξης 

Αξιολογητής Α’ Ιανουάριος 
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Α.6. Αναλυτική περιγραφή του Κύκλου της ∆ιαδικασίας 
∆ιαχείρισης της Απόδοσης 

 
Ακολουθεί µία αναλυτική περιγραφή του Συστήµατος ∆ιαχείρισης της 
Απόδοσης. Η περιγραφή αναφέρεται σε όλες τις απαραίτητες ενέργειες που 
χρειάζεται να πραγµατοποιηθούν κατά τη διάρκεια του έτους, σε διάφορα 
στάδια. 

Αρχή του Κύκλου  

 

� Στην αρχή του κύκλου γίνεται συνάντηση µεταξύ του Προϊστάµενου 
∆ιεύθυνσης και του Αξιολογητή Β’ για να επικοινωνηθούν οι στόχοι και οι 
προσδοκίες που έχουν τεθεί για τους Εργαζόµενους στην Οργανωτική 
Μονάδα. Ο Αξιολογητής Β’ στη συνέχεια κατευθύνει τους Αξιολογητές Α’ σε 
σχέση µε τις προσδοκίες για τους Αξιολογούµενους. 

 
� Έπειτα, ο Αξιολογητής Α’ και ο Αξιολογούµενος συµφωνούν τις 

προτεραιότητες του έτους για τον Αξιολογούµενο, βάσει των στρατηγικών 
στόχων του οργανισµού και εποµένως τις δεξιότητες που χρειάζεται να 
επιδείξει ο Εργαζόµενος ώστε να θεωρηθεί πετυχηµένος στο ρόλο του, 
συνεισφέροντας στους στόχους της υπηρεσιακής µονάδας.  

 
� Επίσης, σε συνεργασία του Αξιολογητή Α’ µε τον Αξιολογούµενο ορίζεται το 

πλάνο ανάπτυξης, βάσει της διαδικασίας του προηγούµενου κύκλου και 
προσδιορίζονται οι ενέργειες που πρέπει να γίνουν για να αναπτύξει ο 
Αξιολογούµενος τις περιοχές που έχουν οριστεί.  

 

    
 

Κατά τη ∆ιάρκεια του Κύκλου  

 

� Ο Αξιολογούµενος καθώς υλοποιεί την εργασία του, επιδεικνύει τις 
συµπεριφορές που τον βοηθούν να είναι επιτυχηµένος και σύµφωνος µε 
την κουλτούρα του οργανισµού.  

 
� Επίσης, επιδιώκει ενεργά να αναπτύξει τις δεξιότητες που έχουν οριστεί 

από το πλάνο ανάπτυξης, µέσω πρωτοβουλιών και ιδεών.  
 
� Συνολικά, ζητεί ενεργά ανατροφοδότηση από τον Αξιολογητή Α’ τόσο για 

τις ενέργειες που κάνει κατά τη διάρκεια του έτους όσο και για τις 
αναπτυξιακές πρωτοβουλίες που λαµβάνει. 

 
� Ο Αξιολογητής Α’ παρακολουθεί την εργασία του Αξιολογούµενου καθόλη 

τη διάρκεια του Κύκλου σε σχέση µε τις προσδοκίες που έχουν οριστεί στην 
αρχή του Κύκλου, καταγράφοντας αξιοπρόσεκτες συµπεριφορές.  
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� Ακόµα, παρέχει εποικοδοµητική ανατροφοδότηση τόσο όταν ζητηθεί αλλά 

και όταν ο ίδιος το κρίνει απαραίτητο. Με αυτό τον τρόπο, προσπαθεί να 
υποστηρίξει τον Αξιολογούµενο σε όσα χρειάζεται να κάνει και να τον 
καθοδηγήσει ανάλογα όταν προκύπτει ότι «βγαίνει εκτός πορείας».  

 
� Επίσης, παρέχει στον Αξιολογούµενο τους πόρους που χρειάζεται ώστε να 

επιτύχει όσα του έχουν ζητηθεί σχετικά µε την ανάπτυξη του αλλά και σε 
σχέση µε την υλοποίηση της εργασίας του βάσει των επιθυµητών 
συµπεριφορών.  

 
� Ακόµα, ενεργεί µε τέτοιο τρόπο ώστε να υλοποιηθεί το πλάνο ανάπτυξης 

που έχει οριστεί για τον Αξιολογούµενο. 
 
� Ο Αξιολογητής Β’ υποστηρίζει τους Αξιολογητές Α’ όταν χρειάζονται τη 

βοήθεια του και επιβλέπει την υλοποίηση των πλάνων ανάπτυξης.  
 
� Επίσης, ενηµερώνεται για την απόδοση των Αξιολογούµενων και 

καταγράφει σηµαντικά στοιχεία ώστε να τα αξιοποιήσει ως παραδείγµατα 
και επιχειρήµατα. 

Τέλος του Κύκλου  

 

� Όταν πλησιάζει το τέλος του Κύκλου, η ∆ιεύθυνση Ανθρώπινου ∆υναµικού 
ανακοινώνει το χρονοδιάγραµµα αξιολόγησης και το επικοινωνεί σε όλους 
τους Εργαζόµενους του οργανισµού, έχοντας τον έλεγχο µαζί µε τους 
εµπλεκόµενους για την πορεία της διαδικασίας. 

 
� Επίσης, ο Αξιολογητής Β’ προετοιµάζει τη διαδικασία παρέχοντας 

κατευθύνσεις προς τους Αξιολογητές Α’ βάσει των στρατηγικών στόχων και  
της πορείας του οργανισµού για την κάθε µονάδα, όπως του έχουν    
επικοινωνηθεί από τον Προϊστάµενο ∆ιεύθυνσης. 

 
� Ο Αξιολογούµενος ξεκινά κάνοντας µία ανασκόπηση της πορείας του µέσα 

στο έτος και διενεργεί µία αυτο-αξιολόγηση, αναγνωρίζοντας τα 
επιτεύγµατα του και τις δυσκολίες που είχε σε κάποιες εργασίες. Έπειτα, 
αποστέλλει το έντυπο στον Αξιολογητή Α’ . 

 
� Ο Αξιολογητής Α’ προετοιµάζεται κάνοντας µία ανασκόπηση της πορείας 

του Αξιολογούµενου µέσα στο έτος και λαµβάνοντας υπόψη την αυτo- 
αξιολόγηση του Αξιολογούµενου.  

 
� Και οι δύο πλευρές, θα πρέπει να έχουν συγκεκριµένα παραδείγµατα ώστε 

να επιχειρηµατολογήσουν για τις θέσεις τους και φυσικά πνεύµα 
συνεργασίας και αναγνώρισης πως όλη η διαδικασία αποσκοπεί στο να 
κάνει τον κάθε Εργαζόµενο ακόµα καλύτερο. 

 
� Σε επόµενο χρόνο, ορίζεται µία συνάντηση µεταξύ του Αξιολογητή Α’ και 

του Αξιολογούµενου για να συζητηθούν όλα τα θέµατα, τόσο η 
ανασκόπηση της πορείας του Αξιολογούµενου όσο και η αυτό-αξιολόγηση 
που έχει ήδη κάνει ο Αξιολογούµενος, συζητώντας µε παραδείγµατα τόσο 
τα κοινά σηµεία και κυρίως τα σηµεία που υπάρχει διαφορετική αντίληψη. 

 
� Στο τέλος της συζήτησης, ο Αξιολογητής Α’ ολοκληρώνει την αξιολόγηση 

του µε τρόπο τεκµηριωµένο ώστε να εξασφαλίσει αντικειµενική αξιολόγηση 
για το κάθε µέλος της µονάδας του.  
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� Έπειτα, παρουσιάζει τα αποτελέσµατα στον Αξιολογητή Β’ µε τον οποίο 

συζητούν µε σκοπό να συµφωνήσουν στην τελική αξιολόγηση  για κάθε 
Αξιολογούµενο στη µονάδα του.  
 

� Και οι δύο πλευρές, θα πρέπει να έχουν συγκεκριµένα παραδείγµατα ώστε 
να επιχειρηµατολογήσουν για τις θέσεις τους και φυσικά πνεύµα 
συνεργασίας και αναγνώρισης πως όλη η διαδικασία αποσκοπεί στο να 
κάνει τον κάθε Εργαζόµενο ακόµα καλύτερο.  

 
� Ο Αξιολογητής Β’ επεξεργάζεται λεπτοµερώς τις αξιολογήσεις των 

διαφορετικών Αξιολογητών Α’ της µονάδας του για να εξασφαλίσει ίση 
µεταχείριση και εσωτερική συνέπεια από όλους και προς όλους του 
Αξιολογούµενους.  

 
� Έπειτα, συµφωνεί ή διαφωνεί µε τις αξιολογήσεις που του έχουν 

προωθηθεί από τους Αξιολογητές Α’. Σε περίπτωση µη ταύτισης απόψεων, 
ορίζεται συνάντηση µεταξύ τους ώστε να καταλήξουν σε συµφωνία. 
Επίσης, συνεισφέρει την άποψη του στα πλάνα ανάπτυξης που προτείνει ο 
Αξιολογητής Α’ για τον κάθε Αξιολογούµενο. 

 
� Εφόσον, υπάρξει συµφωνία µεταξύ του Αξιολογητή Α’ και Αξιολογητή Β’, 

καταγράφουν και οι δύο τα σχόλια τους στα οικεία πεδία του εντύπου. 
 

� Κατόπιν, ο δεύτερος συγκεντρώνει, ελέγχει και αποστέλλει τα έντυπα 
αξιολόγησης στον Προϊστάµενο ∆ιεύθυνσης και εκείνος µε τη σειρά του 
στον Γενικό ∆ιευθυντή/Αναπληρωτή Γενικό ∆ιευθυντή, στον οποίο 
υπάγεται η οργανωτική µονάδα, για να λάβει γνώση. 

 
� Εφόσον ο Γενικός ∆ιευθυντής/Αναπληρωτής Γενικός ∆ιευθυντής, ελέγξει τα 

αποτελέσµατα και επιβεβαιώσει ότι έχουν ακολουθηθεί οι οδηγίες, 
συντονίζει την αποστολή των εντύπων στη ∆ιεύθυνση Ανθρώπινου 
∆υναµικού. 

 
� Η ∆ιεύθυνση Ανθρώπινου ∆υναµικού πραγµατοποιεί τον τελικό έλεγχο και 

προσδιορίζει την έναρξη της διαδικασίας επίδοσης. 
 
� Ο Αξιολογητής Α’ προχωρά στην διαδικασία επίδοσης της τελικής 

αξιολόγησης, πραγµατοποιώντας µε τον Αξιολογούµενο συνάντηση. Στη 
συνάντηση γίνεται η ανασκόπηση, τονίζονται τα δυνατά σηµεία και οι 
περιοχές προς βελτίωση και δηµιουργείται το πλάνο ανάπτυξης σε 
συµφωνία µε τον Αξιολογούµενο.  

 
� Ο Αξιολογούµενος συµπληρώνει τις παρατηρήσεις και τα σχόλια του στο 

αντίστοιχο πεδίο του εντύπου σχετικά µε την αξιολόγηση και το πλάνο 
ανάπτυξης που έχει οριστεί.  
 

� Έπειτα, ο Αξιολογητής Α’ και ο Αξιολογούµενος υπογράφουν στα 
προβλεπόµενα πεδία του εντύπου και ο Αξιολογούµενος λαµβάνει 
αντίγραφο. 

 
� Με την ολοκλήρωση της διαδικασίας επίδοσης το έντυπο µεταβιβάζεται 

στον Αξιολογητή Β’ και εκείνος µε τη σειρά του τα στέλνει είτε στον 
∆ιευθυντή του (αν ο ίδιος δεν είναι ∆ιευθυντής), είτε στο τµήµα 
Ανθρώπινου ∆υναµικού (αν είναι ο ίδιος ∆ιευθυντής) µέσα στον 
προβλεπόµενο χρόνο. 
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Α.7. Συνοπτική περιγραφή ρόλων της ∆ιαδικασίας ∆ιαχείρισης 
της Απόδοσης 

 
Αξιολογούµενος  
 
� Εργάζεται για την επιτυχή υλοποίηση των εργασιών που του έχουν 

ανατεθεί και εκπλήρωση των προσδοκιών που του έχουν επικοινωνηθεί. 
  
� Ενδιαφέρεται για την απόδοσή του και ζητεί ανατροφοδότηση. 
 
� Ζητεί υποστήριξη για να επιτύχει υψηλή απόδοση. 
 
� Καταθέτει ιδέες και αναλαµβάνει πρωτοβουλίες.  
 
� Εργάζεται για την προσωπική του ανάπτυξη. 
 
� ∆ιενεργεί ανασκόπηση της εργασίας του, εκτιµά επιτεύγµατα και 

δυσχέρειες. 
 
� Εντοπίζει παραδείγµατα συνεισφοράς και προβλήµατα. 
 
� Συµπληρώνει το έντυπο αυτο-αξιολόγησης. 
 
� Περιγράφει την ανασκόπηση του έτους σύµφωνα µε την εµπειρία του και 

ακούει την αντίστοιχη περιγραφή του Αξιολογητή Α’. 
 
� Συζητά και συµφωνεί για ισχυρά χαρακτηριστικά και περιοχές προς 

βελτίωση µε επιχειρηµατολογία και πνεύµα συνεργασίας. 
 
� Υπογράφει το έντυπο µε την αξιολόγηση και τον προγραµµατισµό 

ανάπτυξης και καταγράφει τις παρατηρήσεις του. 
  

 
 
Αξιολογητής Α’ 
 
� Λαµβάνει κατευθύνσεις από τον Αξιολογητή Β’ σε σχέση µε τις προσδοκίες 

για τους Αξιολογούµενους τους.  
 

� Συζητά µε τον Αξιολογούµενο τι αναµένει από αυτόν, ποια είναι η 
προσωπική του συνεισφορά στα αποτελέσµατα της υπηρεσιακής του 
µονάδας. 

 
� Επίσης παρουσιάζει πλάνο ανάπτυξης του Αξιολογούµενου, το οποίο 

συµφωνήθηκε και τέθηκε προς υλοποίηση στο τέλος της προηγούµενης 
χρονιάς. 

 
� Παρατηρεί την απόδοση, συζητά συχνά, καθοδηγεί και υποστηρίζει τον 

Αξιολογούµενο. Υλοποιεί το πλάνο ανάπτυξης. Καταγράφει αξιοπρόσεκτες 
συµπεριφορές. 
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� Συναντάται µε τον Αξιολογητή Β', και λαµβάνει κατευθύνσεις για τη 

µονάδα του. 
 

� Προετοιµάζει την αξιολόγηση του Αξιολογούµενου, αντικειµενικά και 
τεκµηριωµένα. 
 

� ∆ιασφαλίζει αντικειµενική αξιολόγηση µεταξύ των υφισταµένων του. 
 

� Παρουσιάζει τις αξιολογήσεις στον Αξιολογητή Β’ και συµφωνεί µαζί του 
την τελική αξιολόγηση  µε επιχειρηµατολογία και πνεύµα συνεργασίας. 
 

� Πραγµατοποιεί την συνάντηση ανασκόπησης απόδοσης µε τον 
Αξιολογούµενο. 
 

� Παρουσιάζει την αξιολόγηση χρησιµοποιώντας παραδείγµατα και 
επιχειρήµατα. 
 

� Συµφωνεί πλάνο ανάπτυξης µε τον Αξιολογούµενο. 
 

� Παρουσιάζει την τελική αξιολόγηση στον Αξιολογούµενο και λαµβάνει την 
υπογραφή του. 
 

� Υπογράφει το έντυπο µε την αξιολόγηση και τον προγραµµατισµό 
ανάπτυξης και καταγράφει τα σχόλια του. 
 

   
 

Αξιολογητής Β’  
 

� Λαµβάνει κατευθύνσεις για τους στόχους και την υλοποίηση της 
διαδικασίας από τον Προϊστάµενο της ∆ιεύθυνσής του. 
 

� Κατευθύνει τους Αξιολογητές Α’ σε σχέση µε τις προσδοκίες του από τους 
Αξιολογούµενους. 
 

� Υποστηρίζει ανάλογα τους Αξιολογητές Α’ και επιβλέπει την υλοποίηση των 
πλάνων ανάπτυξης. 
 

� Επίσης, ενηµερώνεται για την απόδοση των αξιολογουµένων και 
καταγράφει σηµαντικά στοιχεία. 
 

� ∆ίνει κατεύθυνση στον Αξιολογητή Α’ σε σχέση µε την προσδοκώµενη 
αξιολόγηση της µονάδας του. 
 

� Συζητά µε τον Αξιολογητή Α’ τις αξιολογήσεις και αναµένεται να έρθει σε 
συµφωνία. 
 

� Καταγράφει το σχόλιο του στην αξιολόγηση, συνεισφέρει την άποψή του 
στο πλάνο ανάπτυξης του Αξιολογούµενου και υπογράφει το έντυπο. 
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� Εξασφαλίζει την εσωτερική συνέπεια και την αντικειµενικότητα µεταξύ των 
διάφορων Αξιολογητών Α’ της οργάνωσης του. 

 
� Αν είναι Προϊστάµενος ∆ιεύθυνσης φροντίζει για την έγκαιρη υλοποίηση 

και την αποστολή των εντύπων στη Γενική ∆ιεύθυνση που υπάγεται η 
οργανωτική µονάδα. 

Α.8. Επίπεδα Απόδοσης  

 

Τα επίπεδα απόδοσης που έχουν επιλεγεί ώστε να αξιολογούν τις δεξιότητες 
παρατίθενται πιο κάτω και είναι συνολικά τέσσερα (4βαθµη κλίµακα). 
 

 
Α.9. Κατανοµή ανά επίπεδο απόδοσης 
 
Η κατανοµή του προσωπικού στα τέσσερα επίπεδα απόδοσης, ακολουθεί τους 
κανόνες της κανονικής κατανοµής, την οποία ακολουθούν και τα περισσότερα 
σύγχρονα συστήµατα αξιολόγησης της απόδοσης. Βάσει της κανονικής 
κατανοµής το υψηλότερο ποσοστό του πληθυσµού των Αξιολογούµενων 
συγκεντρώνεται στο µέσο της κλίµακας ενώ τα άκρα συγκεντρώνουν 
χαµηλότερα ποσοστά, µε αποτέλεσµα η καµπύλη των αποτελεσµάτων να 
αποκτά τη µορφή καµπάνας (Καµπάνα του Gauss). Επειδή συχνά τα άτοµα 
υψηλότερης απόδοσης είναι περισσότερα στις επιτυχηµένες επιχειρήσεις, η 
καµπύλη µετατοπίζεται προς τα δεξιά και το υψηλό επίπεδο αξιολόγησης (4) 
εµφανίζεται µε υψηλότερο ποσοστό από το χαµηλό (1), όπως δείχνει και ο 
παρακάτω πίνακας. 

 
Ποσοστά Κατανοµής 

 

   

4 15% Έως  

3 50% 
 

Χωρίς 
κλίµακα 

2 30% 
 

Χωρίς 
κλίµακα 

1 5% Χωρίς  
κλίµακα 

 
* Τα ποσοστά κατανοµής που αναφέρονται στο σχήµα, αντιστοιχούν στα ποσοστά 

κατανοµής ανά επίπεδο απόδοσης που ισχύουν κατά µέσο όρο σε παγκόσµιο επίπεδο. 
 
Τα ποσοστά αφορούν όλο τον οργανισµό. Είναι κατανοητό ότι για πολύ µικρές 
οµάδες η χρήση ενός τέτοιου συστήµατος µπορεί να είναι λιγότερο εφικτή.  

Εξαίρετη: Ο Αξιολογούµενος συνεχώς αποδίδει σε επίπεδο ανώτερο 
των προσδοκιών της θέσης του. 
 

Επιτυγχάνει: Ο Αξιολογούµενος σταθερά αποδίδει σε επίπεδο 
αντίστοιχο των προσδοκιών της θέσης του. 
 

Επιτυγχάνει 
Μερικώς: 

Ο Αξιολογούµενος συνήθως αποδίδει σε επίπεδο 
αντίστοιχο των προσδοκιών της θέσης του αλλά µερικές 
φορές υπολείπεται. 
 

∆εν 
επιτυγχάνει: 

Ο Αξιολογούµενος συνήθως αποδίδει σε επίπεδο 
κατώτερο των προσδοκιών της θέσης του. 
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Σε σπάνιες περιπτώσεις, µπορεί να υπάρχουν υψηλότερα ποσοστά προς τα 
άκρα της κλίµακας αν η συνολική απόδοση της οµάδας είναι εξαιρετική ή 
υπερβολικά αδύναµη.  
 
Τα ποσοστά ανά επίπεδο απόδοσης, καθορίζονται από τη ∆ιοίκηση κατά την 
έναρξη της διαδικασίας. 
 

 

Α.10. Κυριότητα του Συστήµατος ∆ιαχείρισης της Απόδοσης 

 

Το Σύστηµα ∆ιαχείρισης της Απόδοσης συντονίζεται εξολοκλήρου από τη 
∆ιεύθυνση Ανθρώπινου ∆υναµικού. Η ∆ιεύθυνση δηµιουργεί και επικοινωνεί το 
πρόγραµµα της διαδικασίας, παρακολουθεί την πορεία της υλοποίησης και 
στέλνει υπενθυµίσεις. Επιπρόσθετα, απαντά σε ερωτήσεις που τίθενται από 
τους Εργαζόµενους τόσο όσους έχουν ρόλο Αξιολογητή όσο και όσους έχουν 
ρόλο Αξιολογούµενου. Ακόµα, έχει την ευθύνη να διατηρεί και να ανανεώνει 
τα έντυπα της διαδικασίας και να παρακολουθεί την κατανοµή των 
αποτελεσµάτων ανά Γενικό ∆ιευθυντή/ Αναπλ. Γενικό ∆ιευθυντή και ανά 
∆ιεύθυνση και διατηρεί τα σχετικά στατιστικά της διαδικασίας ανά έτος.   
 
Την ευθύνη για την έγκαιρη και σωστή ολοκλήρωση της διαδικασίας 
διαχείρισης της απόδοσης την έχουν οι επικεφαλής των υπηρεσιακών µονάδων 
που οφείλουν να αποστέλλουν τα συµπληρωµένα έντυπα στη ∆ιεύθυνση 
Ανθρώπινου ∆υναµικού και µε τη σειρά τους να επιβεβαιώνουν πως οι 
Αξιολογητές Β’, οι Αξιολογητές Α΄ και οι Αξιολογούµενοι γνωρίζουν το 
χρονοδιάγραµµα και ενεργούν ανάλογα. 
 

 
A.11. Γενικές Επισηµάνσεις 

 
� Μη συµφωνία µεταξύ Αξιολογητή Α’ και Β’ 

 
Σε περίπτωση µη συµφωνίας µεταξύ του Α’ και Β’ Αξιολογητή, διενεργούνται 
συναντήσεις προκειµένου να καταλήξουν σε συµφωνία. Αν αυτό δεν καταστεί 
δυνατό, τότε ενηµερώνεται η ∆ιεύθυνση Ανθρώπινου ∆υναµικού και συντονίζει 
συνάντηση στην οποία παρίσταται και ο Προϊστάµενος του Β΄ Αξιολογητή 
προκειµένου να επιτευχθεί συµφωνία.  
 
Ο ρόλος του Προϊστάµενου του Αξιολογητή Β’ είναι να συµβάλλει στην 
οριστικοποίηση του τελικού αποτελέσµατος της αξιολόγησης. Η παρουσία του 
έχει  στόχο  να διευκολύνει  και να αµβλύνει τις εκατέρωθεν διαφωνίες των Α 
και Β’ Αξιολογητών, διαµορφώνοντας ένα περιβάλλον αντικειµενικότητας για 
ανταλλαγή απόψεων και επιχειρηµάτων ώστε να προκύψει το τελικό 
αποτέλεσµα της αξιολόγησης. 
 
� Υπηρεσιακές Μεταβολές 
 
Σε περίπτωση που κάποιος µετακινηθεί µέσα στην Εταιρία ή αλλάξει ο 
Προϊστάµενος του, θα πρέπει να τηρηθεί ο γενικός κανόνας ότι για να µπορέσει  



   15

 
 
να αναλάβει την αξιολόγηση ένας Προϊστάµενος για έναν Εργαζόµενο θα 
πρέπει να συνεργάζονται για τουλάχιστον 3 µήνες. ∆ιαφορετικά, θα πρέπει να 
αναλάβει την αξιολόγηση ο προηγούµενος Προϊστάµενος ή ο Προϊστάµενος του 
Προϊστάµενου που έχει αποχωρήσει.  
 
Ο παραπάνω γενικός κανόνας ισχύει και για τις περιπτώσεις εργαζοµένων που 
αναλαµβάνουν ανώτερα καθήκοντα, για διάστηµα µικρότερο των 3 µηνών. 
 
Γενικότερα, όταν το διάστηµα συνεργασίας µεταξύ Αξιολογητή και 
Αξιολογούµενου δεν είναι αρκετό για να σχηµατιστεί ολοκληρωµένη και 
αντικειµενική άποψη για την απόδοσή του δεύτερου, θα πρέπει να λαµβάνεται 
υπόψη και η άποψη του προηγούµενου Προϊστάµενου. 
 
Θα εξετάζονται κατά περίπτωση, θέµατα, που δεν εµπίπτουν στον παραπάνω 
κανόνα. 
 
� Μετακίνηση λόγω συνεχόµενης χαµηλής απόδοσης 

 
Στη περίπτωση Εργαζόµενου που σηµειώνει επί δυο συναπτά έτη το 
χαµηλότερο αποτέλεσµα αξιολόγησης, εξετάζονται πιθανές ενέργειες βελτίωσης 
της απόδοσής του (πχ εκπαίδευση) ενώ δύναται να εξετασθεί  και το 
ενδεχόµενο µετακίνησής του σε άλλη θέση εργασίας. 

 

Επίλογος 
 

Το Σύστηµα ∆ιαχείρισης της Απόδοσης απαιτεί τη συνεισφορά και τη δέσµευση 
όλων των Εργαζοµένων σε όλα τα ιεραρχικά επίπεδα για να µπορέσει να είναι 
αποτελεσµατικό και επιτυχηµένο. Η σωστή εφαρµογή του είναι σηµαντική για 
την Εταιρία ώστε να επιτύχει την αποστολή της και τα στρατηγικά της σχέδια. 
Η σωστή διεξαγωγή του συστήµατος, επιτρέπει στην επιχείρηση να λαµβάνει 
αποφάσεις για την εξέλιξη και την ανάπτυξη του Ανθρώπινου ∆υναµικού της, 
µε βάση τα αποτελέσµατα του. 
 
Τέλος, µέσω της σωστής εφαρµογής του συστήµατος καλλιεργούνται υγιείς 
σχέσεις µεταξύ προϊστάµενων και υφιστάµενων και αυξάνεται η ικανοποίηση 
στην εργασία.    
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ΕΝΟΤΗΤΑ Β’ 
 

Έντυπα Συστήµατος ∆ιαχείρισης  
της Απόδοσης 
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Β.1. Ανάλυση Εντύπου Αξιολόγησης  
 
Παρουσιάζεται ενδεικτικά η φόρµα που αφορά στο επίπεδο του Κύριου 
Προσωπικού. 
 
Στην πρώτη σελίδα, συµπληρώνονται τα στοιχεία Αξιολογητών και 
Αξιολογούµενου και γίνεται αναλυτική περιγραφή του αντικειµένου του. Στα 
αντίστοιχα πεδία, κάθε Αξιολογητής αφού ολοκληρωθεί η αξιολόγηση, 
καταγράφει τα σχόλιά του και υπογράφει µε ηµεροµηνία (εικόνα 1). 
 
Στις µεσαίες σελίδες, υπάρχουν δεξιότητες οι οποίες βαθµολογούνται συνολικά 
ανά οµάδα συµπεριφορών (πχ. προσανατολισµός στο αποτέλεσµα: βαθµολογία 
4, επικοινωνία & επιρροή: βαθµολογία 3 κλπ)  (εικόνα 2). 
 

Στην τελευταία σελίδα, συµπληρώνονται κατά την επίδοση τα πεδία που  
αφορούν στην ανάπτυξη του Αξιολογούµενου και στο πλάνο ανάπτυξης του, 
όπως και τυχόν σχόλια του Αξιολογούµενου (εικόνα 3). 
 
Επισηµαίνεται ότι το ίδιο έντυπο λαµβάνει ηλεκτρονικά  ο Αξιολογούµενος και  
κάνει την αυτο-αξιολόγησή του µε τον ίδιο τρόπο, καταγράφοντας σχόλια και 
παραδείγµατα που ενισχύουν και εξηγούν τη βαθµολογία σε κάθε δεξιότητα. 
 
 
Εικόνα 1 
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Εικόνα 2 
 
 
         

 

 
 
 

 
Η συνολική βαθµολογία που προκύπτει (συνδυάζοντας όλες τις επιµέρους 
βαθµολογίες) εµφανίζεται µετά την τελευταία δεξιότητα ενώ φαίνεται αυτόµατα 
στο πεδίο Τελική Αξιολόγηση τόσο στην πρώτη όσο και στην τελευταία σελίδα. 
Ο Αξιολογητής Β’ σηµειώνει αν συµφωνεί ή διαφωνεί µε το συνολικό 
αποτέλεσµα.  
 
Σε περίπτωση  µη συµφωνίας µεταξύ του Αξιολογητή Α’ και του Αξιολογητή Β’ 
και µετά από τη συζήτηση που έχουν µεταξύ τους, υπάρξει αλλαγή στην 
βαθµολογία, τότε συµπληρώνεται νέο έντυπο. 
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Εικόνα 3 
 

 
 
 

Β.2.Τρόπος Υπολογισµού Αποτελέσµατος Αξιολόγησης  
 
Η συνολική αξιολόγηση του Αξιολογούµενου υπολογίζεται από την αξιολόγηση 
των επί µέρους δεξιοτήτων, που για το κύριο προσωπικό είναι επτά. 
 
Παρουσιάζονται στη συνέχεια παραδείγµατα συνδυασµών αξιολόγησης που 
χρειάζεται να επιτύχει  ένας Αξιολογούµενος προκειµένου να ενταχθεί σε ένα 
επίπεδο. Π.χ. προκειµένου να ενταχθεί κάποιος στο επίπεδο απόδοσης 
ΕΞΑΙΡΕΤΗ, χρειάζεται να αξιολογηθεί µε απόδοση Εξαίρετη σε τέσσερις 
δεξιότητες και Επιτυγχάνει σε τρεις. 
 
 
Το κατώτερο αποτέλεσµα για να αξιολογηθεί η απόδοση ως ΕΞΑΙΡΕΤΗ 
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Το κατώτερο αποτέλεσµα για να αξιολογηθεί η απόδοση ως ΕΠΙΤΥΓΧΑΝΕΙ 
 

 
 
 
Το κατώτερο αποτέλεσµα για να αξιολογηθεί η απόδοση ως ΕΠΙΤΥΓΧΑΝΕΙ 
ΜΕΡΙΚΩΣ (πρώην Εξελίσσεται) 
 

 
 
 
Αποτελέσµατα για να αξιολογηθεί η απόδοση ως ∆ΕΝ ΕΠΙΤΥΓΧΑΝΕΙ (πρώην 
Χρήζει Βελτίωση) 
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Το Μοντέλο ∆εξιοτήτων 
 του Συστήµατος ∆ιαχείρισης της Απόδοσης 

 της Εθνικής Ασφαλιστικής 
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Βοηθητικό Προσωπικό 
 

 

 
 

Κύριο Προσωπικό 
 

 

 
 
 
 

Προσέγγιση στην Εργασία 
 

Επαγγελµατικές Σχέσεις 
 

Ποιότητα Εργασίας 
• Γνώση και τήρηση προτύπων 
και κανόνων 

• Τήρηση προθεσµιών 
Πρωτοβουλία 

• Προσωπική Ανάπτυξη 
• Εντοπισµός Ευκαιριών 

Προσανατολισµός στο Αποτέλεσµα 
• Επιµονή, σταθερότητα 
• Παρακολούθηση 
αποτελεσµάτων – Προτάσεις 
βελτίωσης 

Ανάλυση και Επίλυση Προβληµάτων 
• Συγκέντρωση δεδοµένων 
• Εντοπισµός εναλλακτικών 
λύσεων 

 

Προσανατολισµός στον Πελάτη 
(Εσωτερικό-Εξωτερικό) 

• ∆ιερεύνηση αναγκών 
• Εξυπηρέτηση µε προθυµία 

 
Επικοινωνία και Επιρροή 

• Ενεργητική ακρόαση και 
φιλικότητα 

• Σαφήνεια 
 

Συνεργασία και Οµαδικότητα 
• Προθυµία συµµετοχής 
• Αξιοπιστία και ωριµότητα 
συµπεριφοράς 

 

Προσέγγιση στην Εργασία 
 

Επαγγελµατικές Σχέσεις 
 

Ποιότητα Εργασίας 
• Γνώση και τήρηση προτύπων 
• Θέσπιση και τήρηση προθεσµιών 
• Τεχνογνωσία  

Πρωτοβουλία 
• Λήψη αποφάσεων 
• Προσωπική Ανάπτυξη 
• Αξιοποίηση Ευκαιριών 

Προσανατολισµός στο Αποτέλεσµα 
• Θέσπιση προσωπικών στόχων 
εργασίας 

• Επιµονή, σταθερότητα 
• Παρακολούθηση αποτελεσµάτων  

Ανάλυση και Επίλυση Προβληµάτων 
• Συγκέντρωση δεδοµένων 
• Εντοπισµός εναλλακτικών 
λύσεων 

• Κρίση, επιλογή 

Προσανατολισµός στον Πελάτη 
(Εσωτερικό-Εξωτερικό) 

• ∆ιερεύνηση αναγκών 
• Εξυπηρέτηση αναγκών 
• Καλλιέργεια σχέσεων 

 
Επικοινωνία και Επιρροή 

• Σαφήνεια 
• Ενεργητική ακρόαση 
• Προσαρµογή ύφους 

 
Συνεργασία και Οµαδικότητα 

• Αυτόβουλη συµµετοχή 
• Σεβασµός απόψεων και 
προσωπικότητας των άλλων 

• Συνεισφορά σε οµαδικούς 
στόχους 
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Προϊστάµενοι Υπηρεσίας, Τµήµατος, Τοµέα 
 
 
 

Προσέγγιση στην 
Εργασία 
 

Επαγγελµατικές 
Σχέσεις 
 

∆ιοίκηση και Ανάπτυξη 
 

Πρωτοβουλία 
• Λήψη αποφάσεων 
• Προσωπική 
Ανάπτυξη 

• Αξιοποίηση 
Ευκαιριών 

Προσανατολισµός στο 
Αποτέλεσµα 

• Θέσπιση στόχων 
εργασίας 

• Επιµονή, 
σταθερότητα 

• Παρακολούθηση 
αποτελεσµάτων 

Ανάλυση και Επίλυση 
Προβληµάτων 

• Συγκέντρωση 
δεδοµένων 

• Εντοπισµός 
εναλλακτικών 
λύσεων 

• Κρίση, επιλογή 

 
 

Προσανατολισµός στον 
Πελάτη (Εσωτερικός και 
Εξωτερικός) 

• ∆ιερεύνηση αναγκών 
• Εξυπηρέτηση 
αναγκών 

• Καλλιέργεια σχέσεων 
 

Επικοινωνία και Επιρροή 
• Σαφήνεια 
• Ενεργητική ακρόαση 
• Προσαρµογή ύφους 

 

Συνεργασία και 
Οµαδικότητα 

• Καλλιέργεια 
οµαδικής νοοτροπίας 

• Σεβασµός απόψεων 
και προσωπικότητας 
των άλλων 

• Συνεισφορά σε 
οµαδικούς στόχους 

 

∆ιαχείρισης Οµάδας 
• Θέσπιση στόχων, 
ανάθεση καθηκόντων 

• Αντιµετώπιση 
προστριβών και 
προβληµάτων 

• Ανταπόκριση στις 
τάσεις και αλλαγές 

 
 
 

Ανάπτυξη Οµάδας 
• Αξιολόγηση 
υφισταµένων 

• ∆ηµιουργία και 
υλοποίηση πλάνων 
ανάπτυξης 

• Υποστήριξη 
υφισταµένων, 
ανατροφοδότηση 
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Προϊστάµενοι Υποδιευθύνσεων 
 
 

 
Προσέγγιση στην 
Εργασία 
 

Επαγγελµατικές Σχέσεις 
 

Ηγεσία  
 

Πρωτοβουλία 
• Εγρήγορση για 
αλλαγές και ευκαιρίες 

• Έγκαιρη λήψη 
αποφάσεων 

• Επενδύει µε 
λελογισµένο ρίσκο 

Προσανατολισµός στο 
Αποτέλεσµα 
• Θέσπιση στόχων και 
δεικτών,  

• Παρακολούθηση 
µέσω συστηµάτων 
ελέγχου 

• Επιµονή και ευελιξία 

Επιχειρηµατική 
Αντίληψη 
• Επίγνωση 
στρατηγικών, 
πρακτικών και τάσεων 
του ασφαλιστικού 
κλάδου 

• Κατάρτιση 
καινοτόµων πλάνων 
ενεργειών 

• Κρίση, ορθότητα 
αποφάσεων 

 
 

Προσανατολισµός στον 
Πελάτη (Εσωτερικό και 
Εξωτερικό) 
• ∆ιερεύνηση για νέες 
ανάγκες, σε στρατηγικό 
επίπεδο 

• ∆ηµιουργία νέων 
προϊόντων, προωθητικών 
ενεργειών 

• ∆ηµιουργία κλίµατος 
εµπιστοσύνης µε 
στρατηγικούς πελάτες, 
status συµβούλου 

Επικοινωνία και Επιρροή 
• Επιλογή ακροατηρίων και 
επικοινωνιακών 
προσεγγίσεων 

• Ανάπτυξη επιχειρηµάτων 
• Επικοινωνία που εµπνέει 

Συνεργασία και 
Οµαδικότητα 
• Ανοικτή συνεργασία, 
απόρριψη στεγανών 

• Ανοικτή επικοινωνία σε 
όλα τα επίπεδα των 
εµπλεκοµένων 

• Παραδειγµατική 
συνεισφορά σε 
διατµηµατικά έργα 

 
 

Ηγεσία Οµάδας 
• Ανάπτυξη και 
επικοινωνία οράµατος 
και αποστολής 

• Αποτελεσµατική 
διαχείριση απόδοσης 

• Παραδειγµατική 
καθοδήγηση 

Ανάπτυξη Οµάδας 
• ∆ηµιουργία πλάνων 
ανάπτυξης και 
διαδοχής, θέσπιση 
σχετικού πλαισίου 

• Αξιολόγηση 
δυνατοτήτων 
ανθρώπινου 
δυναµικού 

• Ανάθεση καθηκόντων, 
αξιοποίηση 
δυνατοτήτων 

∆ιαχείριση Αλλαγής 
• Καλλιέργεια κλίµατος 
θετικού προς τις 
αλλαγές 

• Εντοπισµός αναγκών, 
ανάλογη προετοιµασία 
οργάνωσης 

• Παραδειγµατική 
συνεισφορά στην 
υλοποίηση αλλαγών 
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Προϊστάµενοι Γενικών ∆ιευθύνσεων και ∆ιευθύνσεων 

 
Προσέγγιση στην 
Εργασία 
 

Επαγγελµατικές Σχέσεις 
 

Ηγεσία  
 

Πρωτοβουλία 
• Εγρήγορση για 
αλλαγές και ευκαιρίες 

• Έγκαιρη λήψη 
αποφάσεων 

• Επενδύει µε 
λελογισµένο ρίσκο 

Προσανατολισµός στο 
Αποτέλεσµα 
• Θέσπιση στόχων και 
δεικτών,  

• Παρακολούθηση 
µέσω συστηµάτων 
ελέγχου 

• Επιµονή και ευελιξία 

Επιχειρηµατική 
Αντίληψη 
• Επίγνωση 
στρατηγικών, 
πρακτικών και τάσεων 
του ασφαλιστικού 
κλάδου 

• Κατάρτιση 
καινοτόµων πλάνων 
ενεργειών 

• Κρίση, ορθότητα 
αποφάσεων 

 
 

Προσανατολισµός στον 
Πελάτη (Εσωτερικό και 
Εξωτερικό) 
• ∆ιερεύνηση για νέες 
ανάγκες, σε στρατηγικό 
επίπεδο 

• ∆ηµιουργία νέων 
προϊόντων, προωθητικών 
ενεργειών 

• ∆ηµιουργία κλίµατος 
εµπιστοσύνης µε 
στρατηγικούς πελάτες, 
status συµβούλου 

Επικοινωνία και Επιρροή 
• Επιλογή ακροατηρίων και 
επικοινωνιακών 
προσεγγίσεων 

• Ανάπτυξη επιχειρηµάτων 
• Επικοινωνία που εµπνέει 

Συνεργασία και 
Οµαδικότητα 
• Ανοικτή συνεργασία, 
απόρριψη στεγανών 

• Ανοικτή επικοινωνία σε 
όλα τα επίπεδα των 
εµπλεκοµένων 

• Παραδειγµατική 
συνεισφορά σε 
διατµηµατικά έργα 

 
 

Ηγεσία Οµάδας 
• Ανάπτυξη και 
επικοινωνία οράµατος 
και αποστολής 

• Αποτελεσµατική 
διαχείριση απόδοσης 

• Παραδειγµατική 
καθοδήγηση 

Ανάπτυξη Οµάδας 
• ∆ηµιουργία πλάνων 
ανάπτυξης και 
διαδοχής, θέσπιση 
σχετικού πλαισίου 

• Αξιολόγηση 
δυνατοτήτων 
ανθρώπινου 
δυναµικού 

• Ανάθεση καθηκόντων, 
αξιοποίηση 
δυνατοτήτων 

∆ιαχείριση Αλλαγής 
• Καλλιέργεια κλίµατος 
θετικού προς τις 
αλλαγές 

• Εντοπισµός αναγκών, 
ανάλογη προετοιµασία 
οργάνωσης 

• Παραδειγµατική 
συνεισφορά στην 
υλοποίηση αλλαγών 

 
 

 


