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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

 

Στο  διεθνοποιημένο  και  ανταγωνιστικό  περιβάλλον  στο  οποίο  

πλέον  δραστηριοποιούνται  οι  οργανισμοί ,  ήρθε  να  προστεθεί  και  η 

παγκόσμια  οικονομική  κρίση ,  η  οποία  είχε  εξαιρετικά  αρνητικές  

επιπτώσεις  και  στην  ελληνική  επιχειρηματική  πραγματικότητα .  Η  ανάγκη  

για  επιβίωση  και  επέκταση  της  ελληνικής  επιχείρησης ,  σήμερα  

περισσότερο  από  ποτέ ,  οδηγεί  στην  ανάγκη  για  αύξηση  της  

παραγωγικότητας  και  επίτευξη  της  μέγιστης  απόδοσης .  Σε  αυτό  το  τοπίο ,  

ο  ρόλος  του  ανθρώπινου  παράγοντα  κρίνεται  στρατηγικής  σημασίας  και  η  

απόδοση  των  οργανισμών  εξαρτημένη  απόλυτα  από  την  απόδοση  του  

ανθρώπινου  δυναμικού  τους .  Η  απόδοση  αυτή  φαίνεται  να  είναι  άμεσα  

συνδεδεμένη  με  την  λειτουργία  της  Διοίκησης  των  Ανθρωπίνων  Πόρων ,  η  

οποία  στην  Ελλάδα ,  παρατηρείται  τα  τελευταία  20 χρόνια  να  έχει   

σταθερή ,  εξελικτική  πορεία  (Σαρρή ,  2012).  

Η  επιλογή  προσωπικού ,  αποτελεί  θεμελιώδες  και  αναπόσπαστο  

κομμάτι  της  Διοίκησης  Ανθρωπίνων  Πόρων ,  καθώς  η  “σωστή” επιλογή  

μπορεί  να  εξασφαλίσει  περισσότερες  πιθανότητες  της  γρήγορης  

εκπαίδευσης  και  της  μέγιστης  απόδοσης .  Η  επιλογή  προσωπικού  ξεκινά  

με  τον  προσδιορισμό  των  χαρακτηριστικών  που  μπορεί  να  σχετίζονται  με  

την  απόδοση  στην  εργασία  και  αυτό  επιτυγχάνεται  καλύτερα  μέσω  της  

ανάλυσης  της  θέσης  εργασίας .  Έπειτα ,  απαιτείται  η  κατάλληλη  

πληροφόρηση  ώστε  να  γνωρίζουμε  τι  πρέπει  να  μετρηθεί ,  δηλαδή  ποια  

είναι  τα  κριτήρια  που  θα  αξιολογήσουν  την  απόδοση .  Μόλις  είναι 

γνωστά  τα  απαιτούμενα  χαρακτηριστικά  και  τα  κριτήρια  της  απόδοσης  

της  εργασίας ,  τότε  μπορεί  να  προσδιοριστεί  και  η  σύνδεση  μεταξύ  αυτών  

των  δύο  που  θα  οδηγήσει  στην  καθεαυτού  μέτρηση  των  ξεχωριστών  

χαρακτηριστικών  που  προβλέπουν  την  απόδοση .  Σε  αυτή  την  διαδικασία  

συνεισφέρει  η  επιστήμη  της  Ψυχολογίας  και  πιο  συγκεκριμένα  ο  τομέας  

της  Βιομηχανικής  και  Οργανωσιακής  Ψυχολογίας  και  της  Ψυχομετρίας  

(Salgado, Viswesvaran and Ones,  2001).  

Σκοπός  της  παρούσας  διπλωματικής  εργασίας  είναι  να  διερευνήσει   

και  να  συνοψίσει  τις  διάφορες  μεθόδους  που  έχουν  χρησιμοποιηθεί  και  
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μελετηθεί  στα  πλαίσια  της  επιλογής  προσωπικού  και  να  παραθέσει  την  

αποτελεσματικότητα  τους  στην  απόδοση  των  εργαζομένων .  Στην  

συνέχεια ,  εξετάζονται  οι  μέθοδοι  αυτοί  στην  ελληνική  επιχείρηση  και  

ερευνάται  η  συνεισφορά  τους  ή  μη  στην  απόδοση  στην  εργασία .  Πιο  

συγκεκριμένα ,  δίνεται  έμφαση  στις  μεθόδους  επιλογής  που  απαρτίζουν  

τα  στάδια  της  διαδικασίας  επιλογής  προσωπικού  κάποιες  από  τις  οποίες  

αποτελούν  μέρος  της  ψυχομετρίας .  Οι  μέθοδοι  αυτές  συνοψίζονται  στα   

τεστ  ικανοτήτων ,  τα  γνωστικά  τεστ ,  τα  τεστ  προσωπικότητας ,  τα  

βιογραφικά  δεδομένα ,  τα  κέντρα  αξιολόγησης ,  τις  συνεντεύξεις  κ .α .  
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ABSTRACT 

 

In the globalized and competitive environment in which the most 

organizations act nowadays, it  is added the global economic crisis , which 

has had an extremely negative impact on the Greek business reality.  The 

need for survival and expansion of Greek companies,  today more than 

ever, leads to the need of increased productivity and achievement of 

maximum efficiency. In this landscape, the role of the human factor is of 

strategic importance and performance of organizations depend entirely 

on the performance of their workforce. This performance seems to be 

directly related to the activity of the Human Resources Management, 

which in Greece, as observed over the last 20 years has been in steady, 

evolutionary process (Σαρρή ,  2012).  

Personnel Selection is a fundamental  and integral  part  of Human 

Resources Management since the "right" choice can contribute into quick 

learning and high performance. The selection starts  with the 

characteristics that may be related to job performance and this is best  

achieved through the analysis of the job. Then, it  is required the 

appropriate information of what must be measured, and more 

specifically, what are the criteria to evaluate the performance. Once we 

know the required characteristics and criteria of the performance, it  can 

be determined the connection between these two, leading itself to 

measuring the individual characteristics that predict performance. The 

contribution of the science of psychology is apparent at this point , with 

Industrial and Organizational Psychology and Psychometrics to be 

leading the way (Salgado, Viswesvaran and Ones,  2001).  

The purpose of subject thesis is to investigate and summarize the 

different methods that have been used and studied in the context of 

personnel selection and to detect their effectiveness in employee 

performance. In a later stage, i t  is  examined the application of these 

methods in the Greek organizations along with their contribution into 

work performance. In particular, emphasis is given in selection methods 

which constitute the personnel selection process, some of which are part  

of psychometrics. These methods are summarized in the aptitude tests,  
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cognitive tests, personality tests, biographical data, assessment centers, 

interviews etc.  
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1. ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 

1.1. Το Ανθρώπινο Δυναμικό στις επιχειρήσεις: Η  

Επιλογή Προσωπικού 

 

Το  θέμα  του  ανθρώπινου  δυναμικού  έχει  απασχολήσει  έντονα  και  

κυριαρχεί  στους  επαγγελματικούς  κύκλους  της  Διοίκησης  Ανθρωπίνων  

Πόρων  εδώ  και  χρόνια .  Είναι  επίσης  αποδεκτό  από  Διευθυντές  εταιριών  

ότι  οι  άνθρωποι  αποτελούν  από  τα  σημαντικότερα  κεφάλαια  μιας  

επιχείρησης ,  αν  όχι  το  σημαντικότερο  (Scarbrough and Elias 2002).  

Λέγοντας  ανθρώπινο  κεφάλαιο  εννοούμε  την  γνώση ,  την  

εκπαίδευση ,  τις  δεξιότητες  και  την  ειδίκευση  των  εργαζομένων  μιας  

επιχείρησης .  (Crawford 1991).  

Όπως  πολύ  εμπεριστατωμένα  συνόψισε  ο  Fred K. Foulkes, 

διευθυντής  στο  Ινστιτούτο  Πολιτικής  Ανθρωπίνων  Πόρων  στον  

Πανεπιστήμιο  της  Βοστώνης  (Dessler, 2012, σ .  25) “Για  πολλά  χρόνια  

πιστεύαμε  ότι  η  έλλειψη  κεφαλαίων  αποτελεί  τον  κυριότερο  ανασχετικό  

παράγοντα  για  μια  αναπτυσσόμενη  επιχείρηση .  Δεν  νομίζω  ότι  πλέον  

ισχύει  κάτι  τέτοιο .  Θεωρώ  ότι  η  ανάσχεση  της  ανάπτυξης  προκαλείται  

από  τους  εργαζομένους  και  την  ανικανότητα  της  επιχείρησης  να  

προσελκύσει  και  να  διατηρήσει  ένα  καλό  εργατικό  δυναμικό .  Δεν  

γνωρίζω  κανένα  σημαντικό  έργο  που  να  είχε  από  πίσω  του  καλές  ιδέες ,  

δυναμισμό  και  ενθουσιασμό  και  να  σταμάτησε  εξαιτίας  της  έλλειψης  

χρηματοδότησης .  Απεναντίας ,  ξέρω  περιπτώσεις  επιχειρήσεων  των  

οποίων  η  ανάπτυξη  σταμάτησε  ή  παρακωλύθηκε  επειδή  αυτές  δεν  

μπορούσαν  να  διατηρήσουν  ένα  αποτελεσματικό  και  ενθουσιώδες  

εργατικό  δυναμικό ,  νομίζω  δε  ότι  κάτι  τέτοιο  θα  έχει  ακόμα  μεγαλύτερη  

σημασία  στο  μέλλον”.  

Κατ’ επέκταση  η  σωστή  διαδικασία  στελέχωσης  είναι  πρωταρχικής  

σημασίας ,  συντελεί  στην  σωστή  διαχείριση  του  ανθρώπινου  δυναμικού  

και  αποτελεί  έναν  από  τους  πιο  σημαντικούς  στρατηγικούς  μηχανισμούς  

για  την  επιβίωση  των  οργανισμών  και  την  απόκτηση  ανταγωνιστικού  

πλεονεκτήματος  (Αναστασίου  και   Παπακωνσταντίνου  2009).  
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Σύμφωνα  λοιπόν  με  τους  Αναστασίου  και  Παπακωνσταντίνου  

(2009, σ .  493) “Mε  τον  όρο  στελέχωση  εννοούμε  τις  λειτουργίες  που  

διασφαλίζουν  ότι  ο  κάθε  οργανισμός  έχει  στο  παρόν  και  θα  έχει  στο  

μέλλον  το  απαιτούμενο  και  κατάλληλο  σε  γνώσεις  και  ικανότητες 

προσωπικό .  Η  στελέχωση  αποτελεί  μια  διαδικασία  που  ξεκινά  με  τον  

προγραμματισμό  του  ανθρώπινου  δυναμικού ,  την  περιγραφή  της  κάθε  

θέσης  εργασίας ,  το  προφίλ  του  κατάλληλου  υποψηφίου ,  την  προσέλκυση ,  

την  τελική  επιλογή ,  την  τοποθέτηση ,  υποδοχή ,  εγκατάσταση  και  αρχική  

εκπαίδευση  του  προσωπικού  μέσα  στον  οργανισμό .  Η  βασική  δυσκολία  

της  σωστής  στελέχωσης  έγκειται  στο  γεγονός  ότι  έχει  να  κάνει  με  τον  

ανθρώπινο  παράγοντα  – άνθρωποι  θα  πρέπει  να  επιλέξουν  ανθρώπους”.  

Πιο  συγκεκριμένα ,  μέρος  της  στελέχωσης  αποτελεί  η  επιλογή  

προσωπικού ,  η  διαδικασία  δηλαδή  που  έπεται  της  περιγραφής  της  θέσης  

εργασίας  και  της  προσέλκυσης  των  υποψηφίων .  Σύμφωνα  με  τον  

Κανελλόπουλο  (2002, σ .  32), “ Η  επιλογή  υποψηφίων  είναι  μια  

διαδικασία  συγκέντρωσης  πληροφοριών  και  αξιολόγησης  υποψηφίων  για  

την  επιλογή  των  πλέον  κατάλληλων  για  συγκεκριμένες  θέσεις  εργασίας .  

Επιλογή  λοιπόν ,  είναι  η  διαδικασία  με  την  οποία  διαλέγει  η  επιχείρηση  

από  έναν  κατάλογο  υποψηφίων  το  πρόσωπο  ή  τα  πρόσωπα  που  

ανταποκρίθηκαν  καλύτερα  στα  κριτήρια  επιλογής  για  την  συγκεκριμένη  

θέση ,  λαμβάνοντας  υπόψη  τις  τρέχουσες  συνθήκες  του  περιβάλλοντος  ”.  

Κατά  την  εξέλιξη  του  επιχειρηματικού  κόσμου  και  όπως  ήταν  

αναμενόμενο ,  η  παγκοσμιοποίηση  έχει  φέρει  αλλαγές  στην  λειτουργία  

των  επιχειρήσεων  και  κατ’ επέκταση  στην  Διοίκηση  Ανθρωπίνων  Πόρων .  

Η  παγκοσμιοποίηση  έκανε  τις  επιχειρήσεις  να  επεκτείνουν  τις  πωλήσεις  

τους ,  την  ιδιοκτησία  και  την  παραγωγή  τους  στις  ήδη  υπάρχουσες  αλλά  

και  σε  νέες  αγορές .  Μεγαλύτερη  παγκοσμιοποίηση  σημαίνει  μεγαλύτερο  

ανταγωνισμό  και  μεγαλύτερος  ανταγωνισμός  σημαίνει  περισσότερες 

πιέσεις  για  τις  επιχειρήσεις  ώστε  να  μειώνουν  το  κόστος ,  να  έχουν  πιο  

παραγωγικούς  εργαζομένους  και  να  διεξάγουν  τις  λειτουργίες  τους  

καλύτερα  και  λιγότερο  δαπανηρά .  

Μια  ακόμη  εξέλιξη  στον  επιχειρηματικό  κόσμο  αποτελεί  η  εξέλιξη  

της  τεχνολογίας ,  η  οποία  μεταβάλει  την  φύση  όλων  σχεδόν  των  

διαδικασιών  μιας  επιχείρησης .  Όμως  η  τεχνολογία  δεν  είναι  ο  μόνος  
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παράγοντας  που  επηρεάζει  την  αλλαγή  από  τις  «δουλειές  που  απαιτούν  

χέρια» στις  «δουλειές  που  απαιτούν  μυαλό», και  ο  λόγος  γίνεται  για  την  

εξέλιξη  της  βιομηχανίας  σε  παροχή  υπηρεσιών  από  την  παραγωγή  

προϊόντων .  (Dessler 2012) 

Τα  παραπάνω  οδηγούν  σε  μια  αυξανόμενη  ανάγκη  για  

αποτελεσματικό  και  αποδοτικό  ανθρώπινο  κεφάλαιο .  Το  περιβάλλον  

λοιπόν ,  στο  οποίο  λειτουργούν  οι  επιχειρήσεις  είναι  απαιτητικό ,  και  η  

ανταγωνιστικότητά  τους  αυξάνεται  όσο  ο  χρόνος  στον  οποίο  αυτή  

επιτυγχάνεται ,  μειώνεται .  Έτσι ,  γίνεται  κατανοητό  πως  το  ανθρώπινο  

δυναμικό  και  κατ’ επέκταση  η  επιλογή  αυτού  σε  μια  επιχείρηση  αποτελεί  

πλέον  αναπόσπαστο  και  κυρίαρχο  κομμάτι  για  την  επιστήμη  της  

Διαχείρισης  Ανθρωπίνων  Πόρων .  

Επιπρόσθετα ,  η  επιλογή  σχετίζεται  άμεσα  με  το  σύνολο  των  αξιών  

που  επικρατούν  σε  μια  επιχείρηση ,  και  οι  οποίες  αποτελούν  την  

κουλτούρα  αυτής .  Το  γεγονός  αυτό  οδηγεί  τις  επιχειρήσεις  στην  

αναζήτηση  ατόμων  τα  οποία  συμμερίζονται  τις  ίδιες  αξίες .  Και  αυτό  

γιατί  με  αυτό  τον  τρόπο  ο  εργαζόμενος ,  μπορεί  να  πετύχει  θετική  

εξελικτική  πορεία  μέσα  στον  οργανισμό .  

Παράλληλα ,  για  να  είναι  μια  επιλογή  αποτελεσματική  είναι  

αναγκαία  η  λεπτομερής  περιγραφή  της  εκάστοτε  θέσης  εργασίας ,  η  οποία  

προέρχεται  από  την  γνώση  των  χαρακτηριστικών  της  κενής  θέσης  

εργασίας  αλλά  και  των  ενδεχόμενων  προβλημάτων  που  αυτή 

παρουσιάζει .  Τέλος ,  ουσιαστικό  ρόλο  για  μια  σωστή  επιλογή  ενέχει  η  

μέθοδος  επιλογής  που  θα  χρησιμοποιηθεί ,  δηλαδή  η  γνώση  και  η  

κατανόηση  της  καθώς  και  η  επίγνωση  της  αξιοπιστίας  και  εγκυρότητας  

των  μεθόδων  επιλογής ,  όπως  και  η  εκπαίδευση  των  υπευθύνων  για  

ανάπτυξη  των  απαιτούμενων  ικανοτήτων  μαζί  με  ένα  σύστημα  

ανατροφοδότησης  για  τη  μέτρηση  της  αποτελεσματικότητας  της  

διαδικασίας  επιλογής  προσωπικού  (Παπαλεξανδρή  και  Μπουραντάς ,  

2003).  

Επομένως ,  η  επιλογή  προσωπικού  για  να  είναι  αποτελεσματική  και  

να  οδηγήσει  στα  επιθυμητά  αποτελέσματα  και  όχι  το  αντίθετο ,  πρέπει  να  

πραγματοποιείται  από  στελέχη  εξειδικευμένα  (Ξυροτήρη  -  Κουφίδου ,  

1995).  



4 

 

 

 

1.2. Η Ψυχολογία στην  Επιλογή Προσωπικού: 

Ψυχομετρία 

 

Ο  όρος  ψυχομετρία  περιγράφει  τον  κλάδο  της  ψυχολογίας  που  

επικεντρώνεται  στην  μέτρηση  ψυχολογικών  χαρακτηριστικών ,  όπως  

γνώσεις ,  ικανότητες ,  στάσεις ,  προσωπικότητα  και  επίδοση ,  με  διάφορες  

μεθόδους  όπως  είναι  τα  ερωτηματολόγια ,  τα  τεστ ,  οι  κλίμακες  κ .α .  

Ψυχομετρική  ονομάζεται  μια  δοκιμασία  όχι  λόγω  του  περιεχομένου  της ,  

δηλαδή  της  ψυχολογικής  έννοιας  που  μετρά ,  αλλά  λόγω  του  τρόπου  με  

τον  οποίο  έχει  κατασκευαστεί  ή/και  βαθμολογείται  η  δοκιμασία  αυτή .  

Η  δυσκολία  που  συναντάται  στην  ψυχομετρία  έγκειται  στο  γεγονός  

ότι  καλείται  να  μετρήσει  έννοιες ,  φαινόμενα ,  χαρακτηριστικά   και 

δεδομένα  τα  οποία  είναι  μη  μετρήσιμα ,  μη  ποσοτικά ,  όπως  είναι  για  

παράδειγμα  η  απόσταση ,  η  ηλικία  κτλ .  Η  λύση  που  δίδεται  έχει  να  κάνει  

με  τον  ορισμό  που  δίνει  ο  Stanley Smith Stevens (1946) για  την  μέτρηση ,  

δηλαδή  ορίζει  την  μέτρηση  σαν  την  απόδοση  αριθμών  σε  αντικείμενα  ή  

γεγονότα  με  βάση  κάποιον  κανόνα .  Ο  καλύτερος  κανόνας  που  επικρατεί  

στην  περίπτωση  αυτή ,  είναι  η  σύγκριση  με  κάτι  άλλο  παρόμοιο .  Σύμφωνα  

και  με  τον  Michell (1997), «μέτρηση  είναι  η  εκτίμηση  του  μεγέθους  μιας  

ποσότητας  σε  σύγκριση  με  κάποια  άλλη». 

(http://promesi.med.auth.gr/mathimata/giglis_psyxometria_08_04_2014.p

df) 

Η  χρησιμότητα  της  εφαρμογής  της  ψυχομετρίας  στην  επιλογή  

προσωπικού  αναγνωρίζεται  από  τα  οφέλη  που  μπορεί  να  προσφέρει  στους  

εργαζομένους  αλλά  και  στις  επιχειρήσεις ,  αφού  αποτελεί  ένα  βοηθητικό  

μέσο  προς  την  απόφαση  της  κατάλληλης  επιλογής .  Οι  έννοιες  της  

ψυχολογίας  για  τις  οποίες  υπάρχει  ωφελιμότητα  μέτρησης  από  την  

πλευρά  της  Διοίκηση  Ανθρώπινου  Δυναμικού  και  την  διαδικασία  

επιλογής  προσωπικού ,  αφορούν  τα  κοινά  χαρακτηριστικά  των  ανθρώπων ,  

δηλαδή  τις  γνώσεις  τους ,  τις  στάσεις  τους  την  προσωπικότητά  τους .  Η  

κυριότερη  σημασία  στην  κατανόηση  αυτών  των  χαρακτηριστικών  σε  έναν  

εργαζόμενο  συνδέονται  με  την  δυνατότητα  που  προσφέρει  η  μέτρησή  



5 

 

 

τους  στην  πρόβλεψη  της  συμπεριφοράς  των  ατόμων .  (Κοντοπούλου ,  

2002) 

Στην  σύγχρονη  ελληνική  επιχείρηση ,  η  μέθοδος  επιλογής  

προσωπικού  που  χρησιμοποιείται  ευρέως  είναι  η  συνέντευξη ,  

ακολουθώντας  την  αντίληψη  ότι  η  χρήση  της  ψυχολογίας ,  δηλαδή  των  

ψυχομετρικών  τεστ  είναι  περιττή  και  αναξιόπιστη .  Γεγονός  που  όμως  

έρχεται  σε  αντίθεση  με  την  ιστορία  της  έρευνας  στην  επιστήμη  της   

ψυχολογίας .  Τα  πρώτα  δείγματα  καταγραφής  διαφορών  των  ατόμων  λόγω  

προσωπικότητας  μας  πάνε  στην  Αρχαία  Ελλάδα  και  τον  Ιπποκράτη .  Σε  

συνέχεια  του  έργου  του  Ιπποκράτη ,  τον  2ο  αιώνα  μ .Χ . ,  εντοπίζεται  το  

έργο  του  Έλληνα  γιατρού  Γαλληνού ,  ο  οποίος  προχώρησε  στην  ανάλυση  

της  συμπεριφοράς  των  ατόμων ,  χωρίζοντας  τα  με  βάση  αυτό  το  κριτήριο  

σε  τέσσερις  τύπους ,  ομαδοποιώντας  τους  χαρακτήρες  σε:  α .  ευχάριστους ,  

αισιόδοξους  και  καλόκαρδους  β .  δυσκίνητους  και  απαθής  αλλά  με  

σταθερό  χαρακτήρα  γ .  ευέξαπτους  και  δ .  μελαγχολικούς .  Μέσα  στους  

αιώνες  που  ακολούθησαν ,  επιστήμονες  όπως  οι  Galton, Catell και  

Spearman τοποθέτησαν  τις  βάσεις  αλλά  και  ανέπτυξαν  τα  ψυχομετρικά  

τεστ .  Στην  Ελλάδα  εντοπίζονται  οι  πρώτες  αναφορές  σε  ψυχολογικές  

μεθόδους  μέτρησης  στις  αρχές  του  20ου  αιώνα ,  από  όταν  και  αρκετοί  

επιστήμονες  ασχολήθηκαν  και  συνεχίζουν  να  ασχολούνται  με  το  

αντικείμενο ,  μεταφράζοντας ,  προσαρμόζοντας  ή  και  αναπτύσσοντας  

ψυχομετρικές  κλίμακες  και  μεθόδους .  Η  έρευνα  στο  πεδίο  της  

Ψυχομετρίας  αποτελεί  την  σημαντικότερη  εξέλιξη  της  Ψυχολογίας  στον  

20ο  αιώνα .  (Παπαχριστοδούλου ,  2015).  

Όπως  συμβαίνει  με  κάθε  εφαρμογή  μέτρησης  στην  καθημερινή  μας  

ζωή ,  έτσι  και  τα  ψυχομετρικά  τεστ  αποτελούνται  από  θετικά  και  

αρνητικά  χαρακτηριστικά .  Τα  προβλήματα  όμως  που  παρουσιάζονται 

στην  ψυχομετρία ,  αρκετές  φορές  δεν  οφείλονται  στην  μέθοδο  αυτή  καθ’ 

αυτή  αλλά  στην  ελλιπή  ή  λανθασμένη  χρήση  της ,  που  προέρχεται  με  την  

σειρά  της  από  την  ελλιπή  εκπαίδευση ,  την  χρήση  των  ακατάλληλων  

ψυχομετρικών  οργάνων  ή  την  παράλειψη  ότι  η  απόφαση  λαμβάνεται  από  

τον  αξιολογητή  σε  συνεργασία  με  τον  εξεταζόμενο  και  όχι  από  τα  

ψυχομετρικά  τεστ  (Κοντοπούλου ,  2002).  
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1.3. Δομή Εργασίας 

 

Έπειτα  από  το  εισαγωγικό  αυτό  μέρος  της  εργασίας ,  η  δομή  της  

εργασίας  διαμορφώνεται  ως  εξής :   

Στο  πρώτο  μέρος  το  οποίο  χωρίζεται  σε  δύο  υποενότητες  

παρατίθεται  η  θεωρητική  προσέγγιση  και  η  βιβλιογραφική  επισκόπηση  

σε  ότι  αφορά  την  επιλογή  προσωπικού  και  τις  μεθόδους  που  

χρησιμοποιούνται  κατά  την  διαδικασίας  αυτή .    

Το  δεύτερο  μέρος  αποτελεί  την  εμπειρική  προσέγγιση  της  έρευνας .  

Με  την  αξιοποίηση  της  βιβλιογραφίας  και  με  την  χρήση  στατιστικής  

ανάλυσης ,  γίνεται  έρευνα  για  την  συνεισφορά  των  μεθόδων  επιλογής  

στην  αποδοτικότητα  των  εργαζομένων  στην  ελληνική  επιχείρηση .   

Στο  τρίτο  και  τελευταίο  μέρος ,  παρουσιάζονται  τα  συμπεράσματα ,  

αναφέρονται  οι  περιορισμοί  και  δίνονται  προτάσεις  για  περαιτέρω  

έρευνα .    
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2. ΘΕΩΡΗΤΙΚΗ ΠΡΟΣΕΓΓΙΣΗ 

  

2.1. Τα στάδια επιλογής προσωπικού 

 

2.1.1. Η Εξειδίκευση των  κριτηρίων  επιλογής 

 

Καθώς  οι  οργανισμοί  και  το  οικονομικό  τους  περιβάλλον  γίνεται  

ολοένα  και  πιο  αβέβαιο  και  ανταγωνιστικό ,  οι  απαιτήσεις  από  τους  

εργαζόμενους  γίνονται  όλο  και  πιο  πολύπλοκες .  Οι  επιχειρήσεις  

καλούνται  να  καταλήξουν  στο  είδος  του  εργαζομένου  που  είναι  

περισσότερο  επιθυμητό  αλλά  και  το  είδος  του  εργαζομένου  που  θα  

μπορέσει  να  αντεπεξέλθει  με  τον  καλύτερο  δυνατό  τρόπο  στην  επίτευξη  

των  στόχων  και  την  επιτυχία  της  αποστολής  του  εκάστοτε  οργανισμού .   

Όπως  έχουν  παρατηρήσει  οι  Jane W. Moy και  Kim F. Lam (2004), 

τα  τελευταία  40 χρόνια  έχουν  χρησιμοποιηθεί  ευρέως  ως  κυρίαρχα  

κριτήρια  στην  επιλογή  προσωπικού ,  η  γνώση ,  οι  δεξιότητες ,  οι  

ικανότητες  και  άλλα  αφηρημένα  χαρακτηριστικά  όπως  είναι  η  

προσωπικότητα  και  οι  αξίες  των  υποψηφίων  (KSAP or KSAOs).  

Σε  μια  προσπάθεια  να  αξιολογήσουν  τις  αποφάσεις  που  

λαμβάνονται  σε  συνάρτηση  με  τα  κριτήρια  που  αξιολογούνται  από  τους  

εργοδότες ,  οι   Moy & Lam εφάρμοσαν  μια  εναλλακτική  διερευνητική  

μέθοδο ,  αυτή  της  συνδυασμένη  ανάλυσης ,  στην  οποία  χρησιμοποιήθηκε  η  

κρίση  των  υποψηφίων  ως  δεδομένο  εισόδου .   

Τα  συμπεράσματα  έδειξαν  πως  ανάμεσα  στις  Γνώσεις ,  Δεξιότητες ,  

Ικανότητες  και  την  Προσωπικότητα ,  η  προσωπικότητα  ενός  υποψηφίου  

έχει  τον  σχετικά  μεγαλύτερο  αντίκτυπο  στην  λήψη  απόφασης  επιλογής  

προσωπικού .  Ανάμεσα  στα  5 μείζονα  σε  βαθμό  σημαντικότητας  

χαρακτηριστικά ,  επικράτησαν  τα  τρία  από  τα  πέντε  BIG FIVE 

χαρακτηριστικά  προσωπικότητας  – η  ευσυνειδησία ,  η  συναισθηματική  

σταθερότητα ,  η  εξωστρέφεια ,  το  ανοιχτό  πνεύμα  σε  καινούριες  εμπειρίες  

και  η  τερπνότητα  – με  την  ευσυνειδησία  να  είναι  το  πιο  κυρίαρχο  σε  

όλες  τις  μεγάλες  βιομηχανίες .  Τα  υπόλοιπα  χαρακτηριστικά  κατά  σειρά  
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σπουδαιότητας ,  είναι  οι  δεξιότητες  επικοινωνίας ,  το  ανοικτό  πνεύμα  σε  

νέες  εμπειρίες ,  οι  ακαδημαϊκές  επιδόσεις  και  η  τερπνότητα .  (Moy Jane 

W. and Lam Kim F.,  2004) 

Επιπρόσθετα ,  εξετάζοντας  τα  κριτήρια  από  το  κατά  πόσο  

εξειδικευμένα  χρειάζεται  να  είναι ,  παίρνουμε  απάντηση  από  την  

τοποθέτηση  του  Robert  M. Guion (1987),  στην  έρευνα  του  σχετικά  με  τις  

αλλαγές  που  έχουν  υποστεί  τα  διάφορα  στάδια  και  οι  υποκατηγορίες  της   

διαδικασίας  επιλογής  προσωπικού .  Σύμφωνα  με  την  Patricia Cain Smith 

στο  συνέδριο  της  Αμερικανικής  Ένωσης  Ψυχολογίας  το  1985, η  επιλογή  

εξαρτάται  από  τον  σκοπό  (Guion, 1987, p. 205). «Αν  ο  σκοπός  σας  είναι  

να  προσλάβετε  γενικά  καλούς  υπαλλήλους ,  ένα  παγκόσμιο  κριτήριο  είναι  

χρήσιμο .  Αν  δεν  είστε  πολύ  σίγουρος  τι  διακρίνει  τον  καλό  από  τον  

καλύτερο  εργαζόμενο ,  αναμίξτε  λίγο  από  κάθε  είδους  συμπεριφορά  

εργασίας .  Ωστόσο ,  αν  χρειαστεί  να  λύσετε  ένα  πολύ  συγκεκριμένο  

πρόβλημα  (π .χ . ,  πάρα  πολλά  παράπονα  των  πελατών  σχετικά  με  την  

ποιότητα  προϊόντος), τότε  απαιτείται  ένα  πιο  συγκεκριμένο  κριτήριο .  

Εάν  υπάρχουν  περισσότερα  από  ένα  συγκεκριμένα  προβλήματα ,  τότε  

περισσότερα  από  ένα  συγκεκριμένα  κριτήρια  απαιτούνται .  Αλλά  στις  

περισσότερες  περιπτώσεις ,  ένα  παγκόσμιο  μέτρο  θα  εξυπηρετήσει  αρκετά  

καλά .» 

Τέλος ,  σημαντική  συνεισφορά  στα  πρώτα  βήματα  της  επιλογής  

προσωπικού ,  αποτελεί  η  περιγραφή  θέσης  εργασίας ,  το  λεγόμενο  job 

description/analysis.  Η  περιγραφή  θέσης  αποτελεί  τον  θεμέλιο  λίθο  για  

όλες  τις  μεθόδους  επιλογής  προσωπικού .  Υπάρχουν  δύο  ευρείς  

κατηγορίες  της  περιγραφής  θέσης  εργασίας .  Η  πρώτη  είναι  η  ανάλυση  

της  θέσης  με  επίκεντρο  την  εργασία .  Η  δεύτερη  κατηγορία  

προσανατολίζεται  στην  περιγραφή  της  θέσης  εργασίας  έχοντας  ως  

επίκεντρο  τον  εργαζόμενο  και  η  οποία  επικεντρώνεται  στο  να  περιγράψει  

τις  γνώσεις ,  τις  ικανότητες ,  τις  δεξιότητες  και  τα  υπόλοιπα  

χαρακτηριστικά  που  κάνουν  έναν  εργαζόμενο  αποτελεσματικό  στην  

συγκεκριμένη  θέση  εργασίας .  (Woods,  Zibarras and Hinton, 2014) 

Σημαντική  εξέλιξη  στον  τομέα  ανάλυσης  εργασίας ,  αποτελεί  η  

πρωτοβουλία  του  Υπουργείο  Εργασίας  της  Αμερικής ,  να  αναλύσει  όλες  

τις  θέσεις  της  Αμερικανικής  οικονομίας  ώστε  να  δημιουργήσει  μια  
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αντίστοιχη  βάση  δεδομένων  επαγγελματικών  πληροφοριών  (O Net), η  

οποία  έχει  εφαρμογή  και  αποτελεί  σημαντικό  βοηθητικό  εργαλείο  σε 

ευρύτερο  τομέα ,  δηλαδή  και  σε  άλλες  χώρες  του  κόσμου .  Ο  σκοπός  

αυτού  του  μοντέλου  είναι  να  βοηθήσει  τους  εργαζομένους  να  βρουν  

κατάλληλες  θέσεις  εργασίας  και  τους  εργοδότες  να  εντοπίσουν  τους  

εργαζομένους  με  τα  πιο  κατάλληλα  προσόντα .  (Borman, Hanson and 

Hedge, 1997).  

 

2.1.2. Η Εξειδίκευση των  μέτρων  αξιολόγησης 

 

Οι  αποφάσεις  που  πρέπει  να  παρθούν  σχετικά  με  την  επιλογή  του  

κατάλληλου  προσωπικού  στην  πράξη ,  εξαρτώνται  από  την  ακρίβεια  της  

έρευνας  που  θα  εφαρμοσθεί ,  δηλαδή  από  την  ορθή  μέτρηση  των  

μεταβλητών  /  κριτηρίων  που  εξετάζονται .  Μέτρηση  ορίζεται  ως  η  

εκχώρηση  αριθμών  στα  χαρακτηριστικά  ή  τις  ιδιότητες  των  ανθρώπων ,  

σε  αντικείμενα  ή  γεγονότα  με  βάση  ένα  σύνολο  κανόνων  και  είναι  

απαραίτητη  για  την  έρευνα ,  γιατί  επιτρέπει  να  περιγράψουμε ,  να  

προβλέψουμε ,  να  εξηγήσουμε ,  να  διαγνώσουμε  και  να  λάβουμε  

αποφάσεις  βασιζόμενοι  σε  ακριβή  πληροφόρηση .   

Σύμφωνα  λοιπόν  με  τους  Aguinis, Henle και  Ostroff (2001, σ .  28), 

«από  τον  ορισμό  αυτό  μπορούμε  να  εξάγουμε  ορισμένα  χαρακτηριστικά  

της  μέτρησης .  Πρώτον ,  οι  μετρήσεις  επικεντρώνεται  σε  χαρακτηριστικά  

των  ανθρώπων ,  αντικειμένων  ή  γεγονότων  και  όχι  σε  πραγματικούς  

ανθρώπους ,  αντικείμενα  ή  γεγονότα .  Δεύτερον ,  η  μέτρηση  χρησιμοποιεί  

ένα  σύνολο  κανόνων  για  την  ποσοτικοποίηση  αυτών  των  

χαρακτηριστικών .  Οι  κανόνες  πρέπει  να  είναι  τυποποιημένοι ,  σαφείς ,  

κατανοητοί  και  εύκολοι  και  πρακτικοί  στην  εφαρμογή  τους .  Τρίτον ,  η  

μέτρηση  αποτελείται  από  δύο  συνιστώσες ,  την  κλιμάκωση  και  την  

ταξινόμηση .  Κλιμάκωση  είναι  η  εκχώρηση  των  αριθμών  στα  

χαρακτηριστικά  των  ανθρώπων ,  αντικειμένων ,  ή  γεγονότων ,  προκειμένου  

αυτά  να  ποσοτικοποιηθούν  (δηλαδή ,  να  καθοριστεί  κατά  πόσο  ένα  

συγκεκριμένο  χαρακτηριστικό  είναι  παρόν). Η  ταξινόμηση  αναφέρεται  

στον  προσδιορισμό  του  κατά  πόσο  άνθρωποι ,  αντικείμενα ,  ή  γεγονότα  
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ανήκουν  στην  ίδια  ή  σε  διαφορετικές  κατηγορίες  με  βάση  ένα  δεδομένο  

χαρακτηριστικό .» 

Η  μέτρηση  για  να  είναι  χρήσιμη  πρέπει  να  έχει  δομηθεί  

προσεκτικά  ώστε  να  είναι  αξιόπιστη  και  ακριβής .  Για  να  είναι  αυτό  

εφικτό ,  πρέπει  να  παίρνονται  προφυλάξεις  κατά  την  διαδικασία  

μέτρησης .  Έτσι ,  έχουν  σχηματιστεί  πολλοί  τύποι  μέτρησης ,  οι  οποίοι  

περιέχουν  ειδικά  βήματα  όμως  ένας  είναι  ο  γενικός  τύπος  διαδικασίας  

δόμησης  μιας  μέτρησης .  

Αυτή  η  γενική  διαδικασία  περιλαμβάνει  τον  προσδιορισμό  του  

σκοπού  της  μέτρησης ,  τον  ορισμό  του  χαρακτηριστικού  που  πρέπει  να  

μετρηθεί ,  την  ανάπτυξη  ενός  σχεδίου  μέτρησης ,  την  παράθεση  των  

στοιχείων ,  τη  διεξαγωγή  μιας  πιλοτικής  μελέτης  και  ανάλυσης  των  

στοιχείων ,  την  επιλογή  των  στοιχείων ,  τη  θέσπιση  κανόνων ,  και  τον  

προσδιορισμό  της  αξιοπιστίας  και  της  εγκυρότητας  της  μέτρησης .  

Σχετικά  με  την  θέσπιση  κανόνων ,  αξίζει  να  σημειώσουμε  πως  αυτή  

είναι  απαραίτητη  όταν  μιλάμε  για  την  λήψη  αποφάσεων  που  σχετίζεται  

με  άτομα ,  όπως  είναι  η  λήψη  αποφάσεων  στην  επιλογή  προσωπικού  στις  

επιχειρήσεις .  Οι  Aguinis, Henle και  Ostroff, (2001, σ .  33) έχουν  

υποστηρίξει  πως  «Οι  κανόνες  χρησιμοποιούνται  ώστε  να  παρέχουν  

πρότυπα  για  την  ερμηνεία  της  βαθμολογίας  των  ατόμων ,  και  

καθορίζονται  από  τη  συγκέντρωση  αποτελεσμάτων  ενός  

αντιπροσωπευτικού  δείγματος  ατόμων  που  είναι  μέλη  του  πληθυσμού  

στόχου .» (Aguinis, Henle και  Ostroff,  2001).  

Όσον  αφορά  την  αξιοπιστία  και  την  εγκυρότητα ,  αυτά  είναι  τα  

χαρακτηριστικά  των  σύγχρονων  προσεγγίσεων  των  μετρήσεων  για  την  

επιλογή  προσωπικού  μέσω  των  οποίων  γίνεται  προσπάθεια  για  να  

αυξηθεί  η  αντικειμενικότητα  της  διαδικασίας  επιλογής ,  μέσω  της  

μείωσης  των  επιπτώσεων  από  μια  σειρά  από  προκαταλήψεις  που  

σχετίζονται  με  την  υποκειμενική  αξιολόγηση  των  υποψηφίων .  Οι  πιο  

σημαντικές  από  αυτές  τις  προκαταλήψεις  είναι  το  Halo effect ,  Similarity 

effect και  Beautyism effect . Το  Halo effect αναφέρεται  στην  τάση  

γενίκευσης  μια  καλής  ή  κακής  βαθμολογίας  σε  ένα  χαρακτηριστικό  του  

υποψηφίου ,  σε  όλα  τα  χαρακτηριστικά  του .  Το  Similarity effect , αφορά  

την  τάση  των  βαθμολογητών  να  αξιολογούν  με  υψηλότερες  βαθμολογίες  
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τους  υποψήφιους  που  έχουν  παρόμοια  χαρακτηριστικά  με  τα  δικά  τους ,  

ενώ  το  Beautism effect, αφορά  την  τάση  της  υψηλότερης  βαθμολόγησης  

σε  υποψηφίους  που  θεωρούνται  περισσότερο  ελκυστικοί .   

Πιο  ειδικά  σε  ότι  αφορά  την  αξιοπιστία ,  αυτή  συντελεί  ώστε  η  

μέτρηση  να  αποδεικνύεται  σταθερή  και  συνεπής  σε  βάθος  χρόνου .  Η  

αξιοπιστία  αποδεικνύεται  από  έναν  συντελεστή ,  έναν  αριθμό  δηλαδή  

μεταξύ  του  0 και  του  1, που  αντιπροσωπεύει  τον  βαθμό  στον  οποίο  οι  

μετρήσεις  του  ίδιου  χαρακτηριστικού  με  την  ίδια  μέθοδο  θα  συμφωνούν 

μεταξύ  τους .  Το  1 αντιπροσωπεύει  την  τέλεια  συμφωνία  μεταξύ  των  

μετρήσεων  ενώ  το  0 καμία  σχέση  μεταξύ  τους .   

Σχετικά  με  την  απόδειξη  της  εγκυρότητας  της  μέτρησης ,  αυτή  είναι  

που  επιβεβαιώνει  την  χρησιμότητα  των  αποτελεσμάτων  που  προκύπτουν  

από  μια  μέτρηση .  Η  εγκυρότητα ,  ή  αλλιώς  ισχύς  μιας  μέτρησης  που  

παρουσιάζει  μεγαλύτερο  ενδιαφέρον  για  τα  στελέχη  Ανθρώπινου  

Δυναμικού  είναι  η  εγκυρότητα  των  κριτηρίων .  (Woods, Zibarras & 

Hinton 2014).  

Συνοψίζοντας ,  η  επιλογή  προσωπικού  ξεκινάει  με  τον  

προσδιορισμό  των  μεμονωμένων  χαρακτηριστικών  που  είναι  πιθανόν  να  

σχετίζονται  με  την  εργασία  προς  εκτέλεση .  Για  να  γίνει  αυτό ,  δύο  πηγές  

πληροφοριών  απαιτούνται .  Κατ  'αρχάς ,  πρέπει  να  καταλάβουμε  τι  είναι  

αυτό  που  κάνει  ένας  εργαζόμενος  σε  μια  συγκεκριμένη  θέση  εργασίας ,  

υπό  ποιες  συνθήκες ,  και  για  ποιους  σκοπούς .  Η  πληροφορία  αυτή  

λαμβάνεται  μέσω  της  ανάλυσης  θέσης  εργασίας .  Δεύτερον ,  χρειάζονται  

πληροφορίες  που  να  προσδιορίζουν  ποια  είναι  τα  χαρακτηριστικά  που  

έχουν  αξία .  Δηλαδή ,  με  άλλα  λόγια ,  θα  πρέπει  να  προσδιοριστεί  το  

κριτήριο  που  χρησιμοποιείται  για  να  μετρηθεί  η  απόδοση  στην  εργασία .  

Την  στιγμή  που  θα  κατανοήσουμε  ποια  είναι  τα  ατομικά  χαρακτηριστικά  

που  απαιτούνται  για  την  θέση  εργασίας  και  πώς  πρόκειται  να  

αξιολογηθούν  οι  επιδόσεις ,  τότε  μπορούν  να  καθοριστούν  οι  συνδέσεις  

μεταξύ  των  επιμέρους  χαρακτηριστικών  και  των  μέτρων  απόδοσης  στην  

εργασία .  Μόλις  οι  σύνδεσμοι  αυτοί  καθοριστούν ,  μπορούμε  να  

προχωρήσουμε  στην  πραγματική  μέτρηση  των  επιμέρους  

χαρακτηριστικών .  Τα  διάφορα  ατομικά  χαρακτηριστικά  που  

χρησιμοποιούνται  στην  επιλογή  προσωπικού  είναι  οι  μεταβλητές  στις   
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οποίες  τα  άτομα  διαφέρουν  και  οι  διαφορές  αυτές  είναι  που  συνδέονται  

με  διαφορές  στην  απόδοση  στην  εργασία .  Αυτά  είναι  τα  χαρακτηριστικά  

που  αξιολογούνται  με  τις  διάφορες  μεθόδους  επιλογής  προσωπικού  

(Salgado, Viswesvaran και  Ones, 2001).  

 

2.1.3. Οι Μέθοδοι επιλογής προσωπικού  

 

Τις  τελευταίες  δεκαετίες ,  η  εξελικτική  ψυχολογία  έχει  δείξει  ότι  

πολλές  από  τις  αποφάσεις  επιλογής  βασίζονται  σε  ανθρώπους  που  

γίνονται  δέκτες  της  συμπεριφοράς  μας ,  χωρίς  να  γνωρίζουμε  ότι  το  

πράττουμε .  Αξιολογούμε  τους  ανθρώπους  σε  καθημερινή  βάση .  Υπάρχει ,  

ωστόσο ,  σε  κάθε  κουλτούρα ,  μια  πλούσια  και  ενδιαφέρουσα  ιστορία  των  

τεχνικών  που  ευνόησαν  τη  λήψη  αποφάσεων  από  ανθρώπους .  Πολλές  από  

αυτές  τις  τεχνικές  έχουν  περάσει  στην  ιστορία  χωρίς  να  αναλυθούν  

περαιτέρω ,  όμως  άλλες  παραμένουν  σε  χρήση  παρά  το  γεγονός  ότι  

ελέγχονται  αυστηρά  και  βρίσκονται  ανεπαρκείς .  Φαίνεται  ότι  ανέκαθεν  

υπήρχαν  σχολές  σκέψης  με  μεθόδους  που  αξιολογούν  και  αποκαλύπτουν  

την  «πραγματική  φύση» των  ατόμων ,  ειδικά  τις  ιδιότητες ,  τις  ικανότητες ,  

τα  χαρακτηριστικά  και  τα  κίνητρά  τους  (Chamorro-Premuzic and 

Furnham 2010).  

Όπως  έχουν  γράψει  οι  Salgado, Viswesvaran και  Ones (2001, σ .  

165) «Η  επιλογή  προσωπικού  είναι  ένα  από  τα  κεντρικά  θέματα  της   

μελέτης  της  συμπεριφοράς  στην  εργασία  και  στοχεύει  στον  εντοπισμό  

των  ατόμων  που  θα  αποτελέσουν  το  εργατικό  δυναμικό  σε  έναν  

οργανισμό .  Σύμφωνα  με  τους  Hunter, Schmidt & Judiesch (1990), όπως  

έχει  πει  και  ο  Schneider (1987), «people make the place» και  η  επιλογή  

των  σωστών  ανθρώπων  για  τις  σωστές  θέσεις  εργασίας  αποτελεί  πηγή  

ανταγωνιστικού  πλεονεκτήματος  για  τους  οργανισμούς .  Η  αντιστοίχιση  

των  ατομικών  ικανοτήτων  με  τις  ανάγκες  και  τις  απαιτήσεις  των  

οργανισμών  απαιτεί  μια  διαρκή  ανησυχία  για  τους  ειδικούς  που  

ασχολούνται  με  την  ανάπτυξη  της  Διοίκησης  των  Ανθρωπίνων  πόρων .  Η  

οικονομική  υγεία  ενός  οργανισμού  βασίζεται  στην  βέλτιστη  επιλογή  και  

τοποθέτηση  των  υπαλλήλων .  Σε  αυτό  το  κεφάλαιο  θα  εξετάσουμε   τις  

διάφορες  πρακτικές  της  επιλογής  προσωπικού .   
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Κάποιες  από  τις  μεθόδους  επιλογής  είναι  αρχέγονες ,  

αντιεπιστημονικές  μέθοδοι  οι  οποίες  αναπτύχθηκαν  λόγω  της  

πολυπλοκότητας  του  ανθρώπου  και  της  δυσκολίας  πρόβλεψης  της  

συμπεριφοράς  του .  Παρ’ όλο  που  η  δημιουργία  τους  τοποθετείται  

χρονικά  στις  αρχές  του  20ου  αιώνα ,  συνεχίζουν  και  χρησιμοποιούνται  

ακόμη  και  σήμερα ,  έχοντας  υποστηρικτές ,  παρά  την  έλλειψη  

αποδεικτικών  στοιχείων  ότι  οι  μέθοδοι  αυτές  λειτουργούν  πραγματικά  με  

την  έννοια  της  παροχής  αξιόπιστων  και  έγκυρων  εκτιμήσεων .  

Εξαιτίας  του  φτωχού  σε  ισχύ  και  εγκυρότητα  περιεχομένου  τους ,  

θα  κάνουμε  επιγραμματική  αναφορά  σε  αυτές  τις  μεθόδους ,  χάριν  

σχηματισμού  ολοκληρωμένης  εικόνας  του  συστήματος  επιλογής .  Οι  

μέθοδοι  λοιπόν  αυτές  είναι  η  Γραφολογία ,  η  Φυσιογνωμία  και  σωματική  

διάπλαση ,  η  Φρενολογία ,  η  Ψυχογνωμία  (χαρακτηρολογία  και  

χειρομαντεία), η  Αστρολογία  και  άλλα  προβολικά  τεστ .  

Μία  εξήγηση  γιατί  αυτές  οι  μέθοδοι  «έχουν  αντέξει  στον  χρόνο», 

παρά  το  γεγονός  ότι  έχει  επανειλημμένα  αποδειχθεί  πως  είναι  

αναξιόπιστες ,  αποτελεί  το  αποτέλεσμα  Barnum. Σύμφωνα  με  αυτό ,  οι  

άνθρωποι  δέχονται  ως  έγκυρες  για  τον  εαυτό  τους  και  για  άλλους  

πληροφορίες  απλά  και  μόνο  επειδή  είναι  θετικές .  Μέρος  του  

προβλήματος  αποτελεί  επίσης  το  γεγονός  πως  ακόμη  και  οι  ειδικοί  στο  

ανθρώπινο  δυναμικό  παραμένουν  ανενημέρωτοι  σχετικά  με  την  έρευνα  

που  δείχνει  την  μη  εγκυρότητα  και  την  αναξιοπιστία  των  διαφόρων  

μεθόδων  (Chamorro-Premuzic and Furnham 2010).  

Περνώντας  τώρα  στις  μεθόδους  που  υποστηρίζονται  από  κάποιο  

επιστημονικό  υπόβαθρο ,  σύμφωνα  με  τους  Woods, Zibarras & Hinton 

(2014), κατά  την  διαδικασία  επιλογής  προσωπικού ,  υπάρχουν  τρία  

στάδια ,  κάθε  ένα  από  τα  οποία  περιλαμβάνει  συγκεκριμένες  μεθόδους  

επιλογής .  Στο  πρώτο  ή  πρώιμο  στάδιο ,  ανήκουν  τα  βιογραφικά  δεδομένα  

που  αντλούνται  μέσω  των  βιογραφικών  σημειωμάτων  και  των  εντύπων  

αιτήσεων .  Στην  ουσία  σε  αυτό  το   στάδιο  ελέγχονται  τα  δεδομένα  και  

γίνεται  ο  αποκλεισμός  των  αιτούντων  που  δεν  ταιριάζουν  με  την  ανοικτή  

θέση  εργασίας .  Στο  επόμενο  στάδιο ,  που  είναι  το  μεσαίο ,  γίνεται  ένας  

περιορισμός  των  αιτούντων  με  την  μέτρηση  διάφορων  χαρακτηριστικών  

μέσω  της  χρήσης   ψυχομετρικών  τεστ  (τεστ  ικανοτήτων ,  ερωτηματολόγια  
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προσωπικότητας  κ .α . ).  Στο  επόμενο  στάδιο ,  που  είναι  και  το  τελευταίο ,  η  

δεξαμενή  των  αιτούντων  περιορίζεται  στους  υποψήφιους .  Αυτό  γίνεται  

μέσω  μεθόδων  όπως  είναι  η  συνέντευξη ,  τα  τεστ  δείγματος  εργασίας ,  τα  

κέντρα  αξιολόγησης .  

 

2.1.3.1. Μέθοδοι επιλογής σε πρώιμο  

στάδιο   

 

Αυτό  είναι  το  πρώτο  στάδιο  της  διαδικασίας  επιλογής  προσωπικού  

και  έχει  σαν  στόχο  να  μειώσει  το  πλήθος  των  αιτούντων ,  μέσω  της  

εξέτασης  βιογραφικών  δεδομένων  που  συγκεντρώνονται  από  την  

επιχείρηση .  Με  αυτό  τον  τρόπο ,  η  δεξαμενή  των  ενδιαφερόμενων  

αιτούντων  θα  μειωθεί  σημαντικά  και  θα  γίνει  περισσότερο  συναφής  και  

διαχειρίσιμη  (Katou, Budhwar, and Patel ,  2014).  

 

Βιογραφικά Δεδομένα 

 

Η  θεωρία  στην  οποία  στηρίζεται  η  εξέταση  των  βιογραφικών  

δεδομένων ,  βασίζεται  κατά  κόρον  στην  αρχή  πως  η  παρελθοντική  

συμπεριφορά  ενός  υποψηφίου  αποτελεί  τον  καλύτερο  δείκτη  για  την  

πρόβλεψη  της  μελλοντικής  του  συμπεριφοράς  και  άρα  και  την  

αποδοτικότητά  του .  Η  αποτυχία  ή  η  οποιουδήποτε  είδους  αρνητική  

εμπειρία ,  μπορούν  επίσης  να  εξηγήσουν  γιατί  τα  βιογραφικά  δεδομένα  

μπορούν  να  προβλέψουν  την  αποδοτικότητα  (Hough, Leaetta, and 

Frederick, 2000).  

Το  βιογραφικό  προφίλ  αποτελεί  μια  προσέγγιση  επεξεργασίας  των  

βιογραφικών  πληροφοριών  του  κάθε  υποψηφίου ,  πληροφοριών  που  

συλλέγονται  κυρίως  μέσω  των  αιτήσεων  αλλά  και  μέσω  των  βιογραφικών  

σημειωμάτων .  Μετά  την  επεξεργασία  αυτών  των  πληροφοριών ,  

δημιουργείται  για  κάθε  υποψήφιο ,  ένα  βιογραφικό  προφίλ ,  που  βοηθάει  

στην  κατάταξη  των  αιτούντων  σύμφωνα  με  τις  δυνατότητες  τους  ως  προς  

την  μελλοντική  απόδοση  στην  εργασία  (Chamorro-Premuzic and 

Furnham 2010).  
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Τέλος ,  σχετικά  με  τον  τρόπο  συλλογής  των  πληροφοριών  που  

απαιτούν  τα  βιογραφικά  δεδομένα ,  μεταξύ  αυτών  τα  βιογραφικά  

σημειώματα  και  οι  αιτήσεις ,  αξίζει  να  σημειωθεί  πως  αυτά  αποτελούν  

την  δεύτερη  περισσότερο  χρησιμοποιούμενη  μέθοδο  επιλογής .  Συνήθως  

αντιπροσωπεύουν  την  πρώτη  επαφή  μεταξύ  του  αιτούντος  και  του  

εργοδότη ,  και  πιθανά  λάθη  σε  αυτό  το  στάδιο  μπορούν  να  δημιουργήσουν 

αδιόρθωτες  αρνητικές  συνέπειες .  Επιπρόσθετα ,  έρευνα  που  διεξάχθει  από 

τους  Earl , Bright & Adams (1998), σχετικά  με  τις  συνοδευτικές  

επιστολές ,  έδειξε  πως  η  χρήση  αυτών  μαζί  με  τα  βιογραφικά  

σημειώματα ,  αυξάνουν  την  πιθανότητα  πρόσκλησης  ενός  υποψηφίου  σε  

συνέντευξη  (Robertson, Ivan, and Smith 2001).  

 

2.1.3.2. Μέθοδοι επιλογής σε μεσαίο 

στάδιο 

 

Εκτιμώντας  χαρακτηριστικά ,  συμπεριφορές  και  γνωρίσματα ,  στο  

μεσαίο  στάδιο  πραγματοποιείται  ο  περιορισμός  των  αιτούντων .  Η  

αξιολόγηση  των  χαρακτηριστικών ,  γίνεται  μέσω  των  ψυχομετρικών  τεστ ,  

τα  οποία  κάνουν  την  συνεισφορά  της  επιστήμης  της  Ψυχολογίας  εμφανή  

(Katou, Budhwar, and Patel , 2014).  

 

Τεστ Προσωπικότητας 

 

Στην  πράξη ,  τα  τεστ  προσωπικότητας  έχουν  πανομοιότυπα  

χαρακτηριστικά  με  και  τα  βιογραφικά  δεδομένα  και  οι  διαφορές  τους  

είναι  δύσκολο  να  εντοπιστούν .  Σύμφωνα  με  τους  Robertson και  Smith 

(2001, σ .  460) «Πράγματι ,  υπάρχει  η  υποψία  ότι  αν  μια  τυφλή  δοκιμή  θα  

έπρεπε  να  διεξαχθεί ,  οι  περισσότεροι  άνθρωποι  δεν  θα  ήταν  σε  θέση  να  

ξεχωρίσουν  τα  ερωτηματολόγια  των  βιογραφικών  δεδομένων  από  αυτά  

της  προσωπικότητας». Η  κύρια  διαφορά  μεταξύ  των  τεστ  της  

προσωπικότητας  και  των  βιογραφικών  δεδομένων  είναι  ότι  τα  τελευταία  

περιλαμβάνουν  μεγαλύτερο  αριθμό  επαληθεύσιμων  ή  «απτών» 

πληροφοριών ,  όπως  είναι  τα  βασικά  δημογραφικά  στοιχεία  ή  στοιχεία  για  
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το  υπόβαθρο  του  υποψηφίου ,  εν  αντιθέσει  με  τα  τεστ  προσωπικότητας  

που  εξετάζουν  πιο  αφηρημένες  έννοιες ,  όπως  είναι  οι  αξίες  και  τα  

χαρακτηριστικά  της  προσωπικότητας  των  υποψηφίων .  (Robertson και  

Smith, 2001) 

Σύμφωνα  με  τους  Guion και  Gottier (1965) και  τα  αποτελέσματα  

της  έρευνάς  τους ,  οι  ίδιοι  δεν  μπόρεσαν  να  υποστηρίξουν  την  χρήση  των  

τεστ  προσωπικότητας  ως  βάση  για  την  επιλογή  του  κατάλληλου  

προσωπικού  

Η  άποψη  αυτή  επικράτησε  για  περισσότερο  από  25 χρόνια ,  όταν  

επιπρόσθετες  έρευνες  ήρθαν  να  αμφισβητήσουν  αυτή  την  άποψη  σχετικά  

με  την  εγκυρότητα  των  τεστ  προσωπικότητας  κατά  την  διαδικασία  

επιλογής  προσωπικού .  Τα  συμπεράσματα  αυτών  των  νέων  ερευνών ,  

υποστήριξαν  πως  η  μέτρηση  της  προσωπικότητας  θα  πρέπει  και  πάλι  να  

συμπεριληφθεί  στις  μεθόδους  επιλογής  προσωπικού .  Κατά  συνέπεια ,  το 

ενδιαφέρον  και  η  έρευνα  σχετικά  με  τα  τεστ  προσωπικότητας  στην  

Βιομηχανική  και  Οργανωσιακή  ψυχολογία  έχει  αυξηθεί  δραματικά  τα  

τελευταία  10 χρόνια .  Πιο  αναλυτικά ,  κατά  την  διάρκεια  της  δεκαετίας  

του  1980 δεν  υπήρχε  κανένα  ενδιαφέρον  για  το  πεδίο  αυτό .  Το  1990 

αρχίζει  δειλά  το  ενδιαφέρον  να  κάνει  την  παρουσία  του  και ,  στη  

συνέχεια ,  από  τα  μέση  της  ίδιας  δεκαετίας  έως  το  2005 όπου  

δημοσιεύεται  η  έρευνα  παρατηρείται  μια  εκρηκτική  αύξηση  του  

ενδιαφέροντος .  Η  αλλαγή  αυτή  που  αποτυπώνεται  στην  έρευνα  κατά  την  

διάρκεια  του  χρόνου ,  υποδηλώνει  και  την  αλλαγή  στις  απόψεις  σχετικά  

με  την  καταλληλότητα  της  χρήσης  των  τεστ  προσωπικότητας  (Morgeson, 

Campion, Dipboye, Hollenbeck, Murphy,  & Schmitt , 2007) 

 Σύμφωνα  με  τους  Chamorro-Premuzic και  Furnham (2010, σ .129) 

«Τα  χαρακτηριστικά  της  προσωπικότητας  ορίζονται  ως  σταθερές ,  

εσωτερικές ,  προσωπικές  διαθέσεις  που  καθορίζουν  σχετικά  σταθερά  

πρότυπα  συμπεριφοράς  (συμπεριλαμβανομένων  των  συναισθημάτων  και  

των  σκέψεων) σε  διαφορετικές  καταστάσεις  Έτσι  τα  χαρακτηριστικά  της  

προσωπικότητας  είναι  αυτά  που  κάνουν  τη  συμπεριφορά  ενός  ατόμου  να  

είναι  παρόμοια  σε  διαφορετικές  καταστάσεις ,  καθώς  και  διαφορετική  από  

την  συμπεριφορά  των  άλλων  ανθρώπων».  
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Όπως  έχουν  διαπιστώσει  και  οι  Robertson και  Smith (2001, σ .  

455), «μέχρι  πολύ  πρόσφατα ,  τα  χαρακτηριστικά  της  προσωπικότητας  

δεν  συμπεριλαμβάνονταν  στις  επικρατέστερες  μεθόδους  επιλογής  

προσωπικού». Στην  πραγματικότητα ,  κατά  τη  διάρκεια  της  δεκαετίας  του  

1960, η  έννοια  των  χαρακτηριστικών  της  προσωπικότητας  απαξιώθηκε  

καθώς  οι  ψυχολόγοι ,  επεσήμαναν  πως  τα  γνωρίσματα  της  προσωπικότητά  

δεν  μπορούν  να  προβλέψουν  συμπεριφορές ,  επειδή  η  συμπεριφορά  είναι  

έννοια  ευμετάβλητη ,   μη  σταθερή  (Chamorro-Premuzic and Furnham 

2010).   

Ωστόσο ,  κατά  την  διάρκεια  της  δεκαετίας  του  1990, παρατηρήθηκε  

μεγάλη  αύξηση  και  στην  χρήση  της  αξιολόγησης  προσωπικότητας  για  την  

επιλογή  προσωπικού  αλλά  και  στις  σχετικές  έρευνες  που  τελικά  

συμπέραναν  πως  ο  ρόλος  των  χαρακτηριστικών  της  προσωπικότητας  στην  

επιλογή  προσωπικού  ήταν  θετικός .  Κατά  συνέπεια ,  έπειτα  από  αυτές  τις  

αναλύσεις ,  ερευνητές  και  επαγγελματίες ,  τάχθηκαν  υπέρ  της  θέσης  πως  η  

μέτρηση  της  προσωπικότητας  μπορεί  να  επηρεάσει  την  απόφαση  στην  

τελική  επιλογή  προσωπικού  (Robertson και  Smith,  2001).  

H μέτρηση  λοιπόν  της  προσωπικότητας ,  επιτυγχάνεται  μέσω  των  

τεστ  προσωπικότητας ,  τα  οποία  διαφέρουν  κυρίως  από  τα  τεστ  επάρκειας  

κυρίως  στον  τρόπο  αξιολόγησης .  Τα  πρώτα  αξιολογούνται  από  τους  

ίδιους  τους  αιτούντες  και  αφορούν  διαφορές  της  κάθε  προσωπικότητας  

σε  τυπικές  συμπεριφορές ,  ενώ  τα  τελευταία  αναφέρονται  στην  μέγιστη  

απόδοση  και  αξιολογούνται  μέσω  χρονομετρημένων  τεστ  επιδόσεων  (με  

αντικειμενικά  και  όχι  υποκειμενικά  στοιχεία). Αν  και  η  ισχύς  των  τεστ  

προσωπικότητας  στο  χώρο  εργασίας  είναι  χαμηλότερη  από  εκείνη  των  

τεστ  ικανοτήτων ,  συμβάλλουν  και  αυτά  στην  πρόβλεψη  της  

επαγγελματικής  απόδοσης  αν  εκτιμηθούν  τα  κατάλληλα  χαρακτηριστικά  

στο  σωστό  πλαίσιο  (Chamorro-Premuzic and Furnham 2010).  

Σύμφωνα  με  τους  Robertson και  Smith (2001, σ .  455), «ο  τρόπος  

αξιολόγησης  της  προσωπικότητας  συνδέεται  άμεσα  με  τον  βαθμό  κατά  

τον  οποίο  ευρείς  παράγοντες  όπως  η  ευσυνειδησία  παίρνουν  μέρος  στην  

προβλεπτική  ικανότητα  της  προσωπικότητας .  Η  μια  άποψη ,  η  οποία  έχει  

αποτυπωθεί  και  από  τους  Ones και  Visweveran (1996) υποστηρίζει  ότι  η  

χρήση  των  μέτρων  των  πέντε  παραγόντων  ή  κάποιο  άλλο  ανάλογο  
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πλαίσιο  παρέχουν  το  καλύτερο  επίπεδο  ανάλυσης  για  την  εκτίμηση  της  

προσωπικότητας .  Άλλοι  ερευνητές ,  (π .χ .  Schneider, Hough, και 

Dunnette, 1996) τάσσονται  υπέρ  της  ανάλυσης  με  την  χρήση  στενότερης  

προσέγγισής  και  πιο  συγκεκριμένων  παραγόντων  προσωπικότητας».  

Με  λίγα  λόγια ,  το  μοντέλο  των  πέντε  παραγόντων  – the Big Five 

model ή  Five Factor model – είναι  το  μοντέλο  προσωπικότητας  στο  οποίο  

έχει  στραφεί  η  μεγαλύτερη  προσοχή  ανάμεσα  από  διάφορα  άλλα  μοντέλα .  

Από  την  δεκαετία  του  1980 και  μετά ,  ένας  μεγάλος  όγκος  βιβλιογραφίας  

έχει  συσσωρευτεί  η  οποία  παραθέτει  αποδεικτικά  στοιχεία  για  την  

αποτελεσματικότητα  του  μοντέλου  των  πέντε  παραγόντων  της  

προσωπικότητας .  Βασιζόμενοι  στα  αποτελέσματα  διάφορων  ερευνών ,  οι  

Digman and Takemoto - Chock (1981), συνόψισαν  τα  αποτελέσματα ,  

συμπεραίνοντας  πως  ανεξάρτητα  από  το  αν  τα  παιδιά  βαθμολογούνται  

από  τους  καθηγητές ,  οι  υποψήφιοι  αξιωματικοί  ή  οι  φοιτητές  αξιολογούν  

ο  ένας  τον  άλλο ,  ή  τα  μέλη  του  ιατρικού  προσωπικού  αξιολογούν  τους  

ασκούμενους  πτυχιούχους ,  τα  αποτελέσματα  είναι  λίγο  πολύ  το  ίδια 

(Salgado, Viswesvaran and Ones,  2001).  

Επίσης  σύμφωνα  με  τους  Salgado, Viswesvaran & Ones (2001), σε  

ότι  αφορά  τους  πέντε  παράγοντες ,  είναι  ευρέως  αποδεκτό  ότι  η  πρώτη 

διάσταση  είναι  η  εξωστρέφεια  /  εσωστρέφεια .  Χαρακτηριστικά  που  

συνδέονται  με  αυτόν  τον  παράγοντα  περιλαμβάνουν  την  κοινωνικότητα ,  

ομιλητικότητα ,  και  αυτοπεποίθηση  σχετικά  με  την  εξωστρέφεια  και  να  

εγκαταλείπουν  την  προσπάθεια ,  να  είναι  σιωπηλοί  και  επιφυλακτικοί  

όσον  αφορά  την  εσωστρέφεια .  Ο  δεύτερος  παράγοντας  που  πιο  συχνά  

ονομάζεται  συναισθηματική  σταθερότητα ,  ή  νευρωτισμός ,  συνήθως  

ορίζεται  από  την  αρνητική  του  έννοια .  Κοινά  χαρακτηριστικά  που  

σχετίζονται  με  αυτόν  τον  παράγοντα  περιλαμβάνουν  το  άγχος ,  η  

κατάθλιψη ,  τον  θυμό ,  την  ντροπή ,  συγκίνηση ,  ανησυχία ,  φόβο ,  αστάθεια ,  

και  την  ανασφάλεια .  Η  τρίτη  διάσταση  γενικά  έχει  ερμηνευθεί  ως  

τερπνότητα  ή  συμπάθεια .  Χαρακτηριστικά  που  συνδέονται  με  αυτή  τη  

διάσταση  περιλαμβάνουν  την  αβρότητα ,  την  ευελιξία ,  την  εμπιστοσύνη ,  

το  πνεύμα  συνεργασίας ,  τη  συγχώρεση ,  ενσυναίσθηση ,  εγκαρδιότητα ,  και  

την  ανοχή .  Η  τέταρτη  διάσταση  συναντάται  πιο  συχνά  ως  ευσυνειδησία ,  

αν  και  έχει  επίσης  ονοματιστεί  συμμόρφωση  ή  αξιοπιστία .  Λόγω  της  
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σχέση  της  με  εκπαιδευτικών  επιτεύγματα  και  της  σύνδεσής  της  με  τη  

βούληση ,  είναι  γνωστή  και  ως  «θέληση  για  επιτυχία». Χαρακτηριστικά  

που  συνδέονται  με  αυτή  τη  διάσταση  αντικατοπτρίζουν  τόσο  την  

αξιοπιστία  - σύνεση ,  την  πληρότητα ,  την  ευθύνη ,  την  οργάνωση ,  

αποδοτικότητα  και  θέληση  – σκληρή  δουλειά ,  και  επιμονή .  Η  τελευταία  

διάσταση  έχει  ερμηνευθεί  συχνά  ως  η  αναζήτηση  νέων  εμπειριών ,  της  

νόησης  και  των  διαφορετικών  πολιτισμών .  Χαρακτηριστικά  που  

συνδέονται  συνήθως  με  αυτή  τη  διάσταση  περιλαμβάνουν  τη  φαντασία ,  

την  περιέργεια ,  την  πρωτοτυπία ,  την  ευρύτητα  πνεύματος ,  ευφυΐα  και  

καλλιτεχνική  ευαισθησία .  

Σε  προέκταση  του  τέταρτου  παράγοντα ,  έχει  δειχθεί  ότι ,  όταν  

πρόκειται  για  την  πρόβλεψη  της  συνολικής  απόδοσης  στην  εργασία ,  και  

ιδιαίτερα  όταν  τα  δεδομένα  έχουν  συγκεντρωθεί  από  μεγάλα  δείγματα ,  

ευρεία  μέτρα  όπως  η  ευσυνειδησία  και  ακεραιότητα  κατέχουν  

σημαντικούς  συντελεστές  ισχύος  (Robertson και  Smith,  2001).  Επιπλέον ,  

η  ευσυνειδησία ,  είναι  ένας  από  τους  κύριους  παράγοντες  της  

προσωπικότητας ,  έχει  γενικευμένη  και  θετική  επίδραση  στα  κριτήρια  που  

σχετίζονται  με  την  εργασία ,  και  είναι  ανεξάρτητη  από  την  γενική 

νοητική  ικανότητα  (Chamorro-Premuzic and Furnham 2010).  

Σχετικά  με  τα  τεστ  προσωπικότητας ,  και  εφόσον  αυτά  

συμπληρώνονται  από  τους  ίδιους  τους  υποψήφιους ,  αξίζει  να  σημειωθεί  

πως  σε  όλη  την  έκταση  της  βιβλιογραφίας ,  υπάρχουν  ανησυχίες  σχετικά   

με  την  ηθελημένη  ή  αθέλητη  νόθευση  όσον  αφορά  την  εγκυρότητα  της  

αξιολόγησης  της  προσωπικότητας .  Τα  αποτελέσματα  ερευνών  πάντως ,  

έχουν  δείξει ,  ότι  στην  πράξη ,  υπάρχουν  σχετικά  λίγα  προβλήματα .  

Υπάρχουν  ενδείξεις  ότι  οι  αιτούντες  θα  στρεβλώνουν  τις  απαντήσεις  

τους ,  όταν  η  αξιολόγηση  της  προσωπικότητας  χρησιμοποιείται  σε  μια 

διαδικασία  επιλογής .  Παρ’ όλα  αυτά ,  τα  στοιχεία  υποδηλώνουν  ότι  οι  

επιπτώσεις  συνήθως  δεν  είναι  επιζήμιες .  Επίσης ,  έχει  δειχθεί  ότι  αν  οι  

αιτούντες  προειδοποιηθούν  για  τις  συνέπειες  που  μπορεί  να  έχει  μια  

σκόπιμη  παραποίηση  ενός  τεστ ,  τότε  αυτή  ελαχιστοποιείται  (Robertson 

και  Smith, 2001).  

Η  πραγματικότητα  είναι  πως  δεν  υπάρχουν ,  ακόμα  τουλάχιστον ,  

εναλλακτικοί  αντικειμενικοί  τρόποι  μέτρησης  της  προσωπικότητας ,  και  
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έτσι  η  αυτοσυμπλήρωση  των  τεστ  από  τους  αιτούντες  παρέχει  στοιχειώδη  

εγκυρότητα  στην  πρόβλεψη  των  αποτελεσμάτων  στην  εργασία  

(Chamorro-Premuzic and Furnham 2010).  

 

Τεστ Επάρκειας 

 

Τα  τεστ  γνωστικών  ικανοτήτων  που  έχουν  αναπτυχθεί  

επαγγελματικά  είναι  προγνωστικά  έγκυρα  σε  ότι  αφορά  την  απόδοση  

στην  εργασία  και  στην  εκπαίδευση  για  όλες  τις  θέσεις  εργασίας  

(Schmidt, Hunter & Pearlman, 1981).   

Επιπλέον ,  τα  τεστ  γνωστικών  ικανοτήτων  ισχύουν  και  για  

μειοψηφίες  του  πληθυσμού  και  είναι  δίκαια  ως  προς  αυτές  υπό  την  

έννοια  ότι  δεν  υποτιμούν  την  αναμενόμενη  απόδοση  αιτούντων  που  

ανήκουν  σε  μειονοτικές  ομάδες .  Η  χρήση  των  συγκεκριμένων  τεστ  ως  

μεθόδου  επιλογής  προσωπικού ,  μπορεί  να  αποφέρει  μεγάλη  μείωση  του  

κόστους  εργασίας ,  που  κυμαίνεται  από  $ 18 εκατομμύρια  ανά  έτος  για  

μικρούς  εργοδότες ,  σε  16 δισεκατομμύρια  $ ετησίως  για  τους  μεγάλους  

εργοδότες .   

Παρόλο  που  περιστασιακά  έχει  γίνει  χρήση  των  τεστ  

προσωπικότητας ,  καθώς  και  των  τεστ  γνώσης  εργασίας  ή  τεστ  

προσομοίωσης  εργασίας ,  τα  πιο  συχνά  χρησιμοποιούμενα  τεστ  κατά  την  

διαδικασία  επιλογής  προσωπικού  είναι  η  μέτρηση  των  γνωστικών  

δεξιοτήτων ,  δηλαδή ,  τα  τεστ  επάρκειας .  Από  το  1970 και  έπειτα ,  οι  

έρευνες  αλλά  και  κατ’ επέκταση  η  γνώση  σχετικά  με  την  συνεισφορά  των  

τεστ  επάρκειας  στην  εργασιακή  απόδοση  και  στην  διαδικασία  επιλογής  

προσωπικού ,  έχουν  αυξηθεί  κατακόρυφα .  Κατά  την  διάρκεια  της  ίδιας  

δεκαετίας ,  και  ούτως  ώστε  να  ελεγχθούν  οι  σχετικές  θεωρίες ,  

αναπτύχθηκαν  διάφορες  μέθοδοι  για  την  ποσοτικοποίηση  των  

αποτελεσμάτων  των  ερευνών .  Οι  μέθοδοι  αυτές  χρησιμοποιήθηκαν  για  να  

συλλεχθούν  αποδείξεις  και  να  καθοριστεί  εάν  αυτές  οι  θεωρίες  ήταν  

αληθείς  ή  ψευδείς .  Τώρα  έχουμε  αυτά  τα  στοιχεία ,  τα  οποία  δείχνουν  πως  

οι  προηγούμενες  θεωρίες ,  οι  οποίες  υποστήριζαν  την  χαμηλή  

χρησιμότητα  των  μεθόδων  επιλογής  στην  αποδοτικότητα  του  

προσωπικού ,  ήταν  ψευδείς  (Schmidt,  Frank and Hunter, 1981). 
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Τα  τεστ  επάρκειας  αποτελούν  μια  μορφή  των  ψυχομετρικών  τεστ  

που  σχεδιάστηκαν  για  να  μετρούν  τη  γενική  νοημοσύνη .  Τυπικά ,  τα  τεστ  

γνωστικών  ικανοτήτων  καλύπτουν  ορισμένες  ή  όλες  από  τις  ακόλουθες  

κατηγορίες :  αριθμητική  αντίληψη ,  λεκτική  αντίληψη ,  αφηρημένη  

αντίληψη ,  συλλογισμό  σχετικά  με  τον  χώρο  και  την  μηχανική .  Wikijobs - 

https:/ /www.wikijob.co.uk/wiki/cognit ive-ability-test   

Η  νοημοσύνη  είναι  αναμφισβήτητα  ο  πιο  σημαντικός  παράγοντας  

στην  επιλογή  προσωπικού ,  ωστόσο  οι  έννοιες  του  IQ, g, και  general 

intel ligence (γενική  νοημοσύνη) και  cognitive abilities (γνωστικές  

ικανότητες) έχουν  χρησιμοποιηθεί  με  εναλλαγή ,  δημιουργώντας  συχνά  

σύγχυση  σχετικά  με  την  ερμηνεία  τους .  Σύμφωνα  με  τους  Chamorro-

Premuzic και  Furnham (2010, σ .  95),  προς  αποφυγή  παρεξηγήσεων ,  

έχουν  καθοριστεί  οι  παραπάνω  έννοιες  ως  ακολούθως :  «το  IQ ορίζεται  

ως  το  νοητικό  επίπεδο ,  ή  το  σκορ  σε  μια  ολοκληρωμένη  σειρά  

δοκιμασιών  ή  παγκόσμια  κλίμακα  νοητικών  ικανοτήτων  (γενικής  

χρήσεως  τεστ).  Από  την  άλλη  πλευρά ,  οι  όροι  «g», «γενική  νοημοσύνη» 

και  «γενική  νοητική  ικανότητα» (GMA) θα  πρέπει  να  ορισθούν  απλώς  με  

όρους  όπως  «η  ικανότητα  μάθησης» ή  «γενική  ικανότητα  μάθησης»».  

Ένας  πιο  λεπτομερής  ορισμός  του  GMA ο  οποίος  έχει  συμφωνηθεί  από  

52 ειδικούς  του  χώρου  και  έχει  αποτυπωθεί  από  τον  Gottfredson, εξηγεί 

το  GMA ως  μια  πολύ  γενική  διανοητική  ικανότητα  που ,  μεταξύ  άλλων ,  

περιλαμβάνει  την  ικανότητα  για  την  εξήγηση ,  τον  σχεδιασμό ,  την  

επίλυση  προβλημάτων ,  της  αφηρημένης  σκέψης ,  της  κατανόησης  

σύνθετων  ιδεών ,  της  γρήγορης  μάθησης  και  της  μάθησης  από  την  

εμπειρία .  Δεν  είναι  απλώς  αποστήθιση ,  μια  καθαρά  ακαδημαϊκή  

ικανότητα ,  ή  ικανότητα  λήψης  τεστ .  Αντίθετα ,  αντανακλά  μια  ευρύτερη  

και  βαθύτερη  ικανότητα  για  την  κατανόηση  του  περιβάλλοντός  μας  και  

την  εύρεση  λύσεων  (Chamorro-Premuzic and Furnham 2010).  

Τα  τεστ  επάρκειας  χρησιμοποιούνται  ευρέως  μέσα  στα  χρόνια  ως  

εργαλείο  επιλογής  προσωπικού .  Ωστόσο ,  η  συχνότητα  χρήσης  ποικίλλει  

από  τη  μία  χώρα  στην  άλλη .  Σύμφωνα  με  έρευνες  που  έχουν  διεξαχθεί  

ώστε  να  αξιολογηθεί  ο  βαθμός  στον  οποίο  τα  τεστ  επάρκειας  

χρησιμοποιούνται  για  την  επιλογή  προσωπικού ,  έχει  δειχθεί  πως  η  γενική  

νοητική  ικανότητα  και  τα  τεστ  επάρκειας  έχουν  χρησιμοποιηθεί  με  ένα  



22 

 

 

γενικευμένο  τρόπο  σε  όλο  τον  κόσμο .  Για  παράδειγμα ,  έχει  δειχθεί  πως  

στις  ΗΠΑ ,  το  16% των  εταιρειών  χρησιμοποιούν  τα  τεστ  γνωστικής  

ικανότητας  (ή  γενικής  νοητικής  ικανότητας ,  GMA) και  το  42% χορηγούν  

τεστ  ειδικών  ικανοτήτων  για  τους  σκοπούς  της  επιλογής .  Αντίστοιχα ,  

όπως  καταγράφουν  οι  Salgado, Viswesvaran and Ones (2001, σ .  167) 

έρευνα  που  πραγματοποιήθηκε  σε  12 ευρωπαϊκές  χώρες ,  μέλη  της  

Ευρωπαϊκής  Κοινότητας ,  έδειξε  ότι  το  ποσοστό  της  χρήσης  των  GMAt, 

κυμαίνεται  «από  το  6% των  εταιρειών  στη  Γερμανία  μέχρι  το  74% των  

εταιρειών  στην  Φινλανδία .  Ο  μέσος  όρος  για  αυτές  τις  12 χώρες  ήταν  

34%. Σε  αυτήν  την  ίδια  έρευνα ,  είχε  αναφερθεί  ότι  8% των  εταιρειών  στη  

Γερμανία  και  το  72% των  εταιρειών  στην  Ισπανία  χρησιμοποιεί  τα  τεστ  

ικανοτήτων  κατά  την  διαδικασίας  επιλογής  προσωπικού .  Σε  μια  άλλη  

έρευνα  που  διεξήχθη  σε  πέντε  ευρωπαϊκές  χώρες ,  έδειξε  ότι  το  ποσοστό  

χρήσης  των  γνωστικών  τεστ  κυμαίνονταν  από  το  20% των  ιταλικών  

εταιρειών  στο  70% των  εταιρειών  με  έδρα  το  Ηνωμένο  Βασίλειο».  

Παράλληλα ,  σε  έρευνα  που  διεξήχθη  στο  Ην .  Βασίλειο ,  ανάμεσα  

σε  ειδικούς  της  Διοίκησης  Ανθρωπίνων  Πόρων  και  σχετικά  με  την  χρήση  

διάφορων  τεστ  επάρκειας  στην  πράξη  αλλά  και  την  αξιολόγησή  τους , 

συμπεραίνεται  ότι  τα  τεστ  που  ήταν  περισσότερο  γνωστά  ήταν  το  GMA, 

το  Watson-Glaser, το  τεστ  κριτικής  σκέψης ,  το  Ravens και  το  AMT. 

Ωστόσο ,  πρέπει  να  επισημανθεί  ότι  περισσότερο  από  το  50% των  

ερωτηθέντων  γνώριζαν  μόνο  δύο  από  αυτές  τις  δοκιμές .  Επίσης  τα  

αποτελέσματα  έδειξαν  ότι  περίπου  το  ένα  τέταρτο  έως  ένα  τρίτο  των  

ερωτηθέντων  εταιριών  είχαν  χρησιμοποιήσει  αυτές  τις  εξετάσεις .  Τα  τρία  

πιο  ευρέως  χρησιμοποιούμενα  τεστ  ήταν  τα  Watson-Glaser,  GMA  και  

AMT (Furnham, 2008).  
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Πίνακας  1:  Αξιολόγηση  19 τεστ  ικανοτήτων   

Έπειτα  από  προσαρμογή  από  πηγή:  Furnham, A. (2008), “HR 

Professionals’ Beliefs About, and Knowledge of,  Assessment Techniques 

and Psychometric Tests”, International Journal of Selection and 

Assessment,  Vol. 16,  No.3,  304 

 

Τεστ Ακεραιότητας 

 

Ένας  άλλος  παράγοντας  που  φαίνεται  να  επηρεάζει  την  απόδοση  

των  εργαζομένων  σε  έναν  οργανισμό ,  είναι  η  ακεραιότητα  του  

χαρακτήρα  τους  οπότε  και  αξιολόγηση  αυτού  του  χαρακτηριστικού  

μπορεί  να  μας  βοηθήσει  κατά  την  διαδικασία  επιλογής  προσωπικού .  

Οι  αναλύσεις  των  σχέσεων  μεταξύ  των  τεστ  ακεραιότητας  και  των  

μεταβλητών  των  πέντε  παραγόντων  δείχνουν  ότι  τα  τεστ  ακεραιότητας  

είναι  μια  σύνθεση  μεταβλητών  που  αποτελείται  κυρίως  από  την  

ευσυνειδησία ,  την  τερπνότητα ,  και  την  προσαρμογή .  Τα  τεστ  

ακεραιότητας  καλύπτουν  τέσσερις  τομείς  και  αυτοί  είναι  οι  
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κατασταλτικές  συμπεριφορές ,  η  ομολογία  της  παράνομης  χρήσης  

ναρκωτικών ,  η  αξιοπιστία ,  και  η  ομολογία  κλοπής .  Αναλύσεις  έχουν  

δείξει  ότι  τα  τεστ  ακεραιότητας  και  ευσυνειδησίας  συμπληρώνουν  τα  

τεστ  γενικών  γνωστικών  ικανότητας  στην  διαδικασία  πρόβλεψης  της  

συνολικής  απόδοση  στην  εργασία  (Hough and Oswald,  2000). 

 

Τεστ Ενδιαφερόντων  

 

Συμπληρωματικά ,  τα  τελευταία  χρόνια  έχουν  γίνει  σημαντικές  

προσπάθειες  να  ολοκληρωθούν  τα  τεστ  προσωπικότητας ,  με  την  

ενσωμάτωση  σε  αυτά  και  των  τεστ   ενδιαφερόντων  (Chamorro-Premuzic 

and Furnham 2010).  

Η  ιδέα  της  μέτρησης  των  επαγγελματικών  ενδιαφερόντων  και  της 

χρήσης  αυτών  των  πληροφοριών  ώστε  να  τοποθετηθούν  οι  άνθρωποι  σε  

κατάλληλες  θέσεις ,  άρχισε  να  αναπτύσσεται  σοβαρά  κατά  τη  διάρκεια  

του  1ου  Παγκοσμίου  Πολέμου .  Μετά  τον  πόλεμο ,  οι  ψυχολόγοι  άρχισαν  

να  βλέπουν  τη  δυνατότητα  χρήσης  αυτών  των  πληροφοριών  και  την  

εξέταση  του  συμφέροντος  της  ώστε  να  βοηθηθούν  οι  πολίτες  ως  προς  το  

να  λάβουν  καλύτερη  εκπαίδευση  και  να  σχεδιάσουν  την  καριέρα  τους  

κατάλληλα  (Murphy,  K. R.,  & Davidshofer, C. O. 1988).  

 

2.1.3.3. Μέθοδοι επιλογής σε τελικό στάδιο  

 

Εφόσον  το  πλήθος  των  υποψηφίων  έχει  συρρικνωθεί  στον  ελάχιστο  

δυνατό  αριθμό  μέσω  των  μεθόδων  που  αναλύονται  στα  προηγούμενα  

στάδια ,  στην  τελευταία  αυτή  φάση ,  γίνεται  εστίαση  στους  υποψηφίους  

και  την  τελική  αξιολόγησή  τους ,  ώστε  να  βρεθούν  οι  πλέον  κατάλληλοι  

για  την  θέση  υποψήφιοι  (Katou, Budhwar,  and Patel, 2014).  

 

Συνέντευξη 

 

Οι  συνεντεύξεις  αποτελούν  την  πιο  συχνά  χρησιμοποιούμενη  

μέθοδο  στην  επιλογή  του  προσωπικού  σε  όλες  τις  χώρες .  Στην  
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πραγματικότητα ,  στο  100% των  διαδικασιών  επιλογής ,  χρησιμοποιείται 

μία  ή  περισσότερες  συνεντεύξεις .  Ωστόσο ,  δεν  χρησιμοποιούνται  στον  

ίδιο  βαθμό  όλοι  οι  τύποι  των  συνεντεύξεων .  Για  παράδειγμα ,  οι  

συμβατικές  συνεντεύξεις  χρησιμοποιούνται  πιο  συχνά  από  τις  

συνεντεύξεις  συμπεριφοράς  ενώ  παράλληλα ,  οι  ομαδικές  συνεντεύξεις  

έχουν  μικρότερη  εφαρμογή  από  τις  ένας  προς  έναν  συνεντεύξεις .  

Υπάρχουν  επίσης  στοιχεία  τα  οποία  δηλώνουν  πως  ολοένα  και  

περισσότεροι  οργανισμοί  χρησιμοποιούν  το  τηλέφωνο  ως  μέσο  για  τη  

διεξαγωγή  συνεντεύξεις  επιλογής  (Salgado, Viswesvaran and Ones,  

2001).  

Έχουν  εκτιμηθεί  διάφοροι  λόγοι  για  τους  οποίους  η  συνέντευξη  

εξακολουθεί  να  είναι  η  πιο  συχνά  χρησιμοποιούμενη  μέθοδος  επιλογής  

προσωπικού ,  παρά  το  γεγονός  ότι  πολλές  μελέτες  έχουν  δείξει  ότι  είναι  

μια  πολύ  λανθασμένη  τεχνική .  Σύμφωνα  με  τον  Barclay (1997, σ .135) 

«πολλοί  λόγοι  έχουν  συντελέσει  στο  να  εξηγήσουν  αυτό  το  παράδοξο  

• Φαίνεται  ότι  ορισμένοι  διευθυντές  ανθρώπινου  δυναμικού  αγνοούν  τα  

αρνητικά  στοιχεία  της  έρευνας  σχετικά  με  τη  συνέντευξη   

• Ενώ  ορισμένοι  διευθυντές  ανθρώπινου  δυναμικού  έχουν  επίγνωση  των  

ελλείψεων  που  δημιουργούν  οι  συνέντευξης ,  εντούτοις  πιστεύουν  ότι  

μπορεί  να  είναι  αποτελεσματική  υπό  την  προϋπόθεση  της  δικής  τους  

εμπειρίας .  Οι  ερευνητές  διατηρούν  μεγάλη  πίστη  και  εμπιστοσύνη  στην  

δικιά  τους  κρίση  και  δημιουργούν  μια  «ψευδαίσθηση  ισχύος»  

• Η  συνέντευξη  "πραγματικά" ισχύει  στο  βαθμό  που  μπορεί  να  είναι  ένα  

χρήσιμο  εργαλείο  για  την  αξιολόγηση  ορισμένων  διαπροσωπικών  

δεξιοτήτων  οι  οποίες  εκδηλώνονται  στη  συνέντευξη ,  όπως  η  

κοινωνικότητα  και  η  ευφράδεια .  

• Μια  άλλη  άποψη  υποστηρίζει  ότι  οι  ψυχολόγοι  δίνουν  υπερβολική  

έμφαση  στη  σημασία  της  "αξιολόγησης" κατά  τη  διαδικασία  επιλογής .  

Ακόμη  και  αν  η  συνέντευξη  έχει  κακή  προγνωστική  εγκυρότητα , 

εξυπηρετεί  άλλους  σκοπούς ,  όπως  είναι  η  "πώληση" της  δουλειάς ,  

διαπραγματεύσεις  για  τη  σύμβαση ,  η  απάντηση  σε  ερωτήσεις  των  

υποψηφίων ,  καθώς  και  η  παροχή  δημοσίων  σχέσεων  για  τον  οργανισμό».  

Οι  συνεντεύξεις  μπορούν  να  διακριθούν  σε  δομημένες ,  κατά  τις  

οποίες  ο  υποψήφιος  ερωτάται  μια  προκαθορισμένη  σειρά  ερωτήσεων  και  
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υπάρχει  μόνο  ένα  μικρό  όριο  παρέμβασης  στην  επεξεργασία  των  

απαντήσεων  και  στην  αλληλουχία  των  ερωτήσεων ,  μη  δομημένες  κατά  

τις  οποίες  ο  συνεντευξιαστής  καλεί  τον  υποψήφιο  σε  μιας  ελεύθερης  

μορφής  συζήτηση  και  ημι-δομημένες  που  αποτελεί  ένα  συνονθύλευμα  

των  παραπάνω  Woods, Zibarras & Hinton (2014).  

Πολλές  μελέτες  έχουν  αξιολογήσει  την  εγκυρότητα  των  διαφόρων  

τύπων  συνέντευξης .  Μετα-αναλύσεις  έχουν  δείξει  ότι  οι  δομημένες  

συνεντεύξεις  έχουν  μεγαλύτερη  ισχύ  από  μη  δομημένες  συνεντεύξεις  

(Huffcutt και  Arthur, 1994? McDaniel et al .,  1994? Wiesner και  

Cronshaw, 1988? Wright et al.,  1989). Υπάρχουν  διάφοροι  τρόποι  με  

τους  οποίους  μπορούν  να  δομηθούν  συνεντεύξεις .  Αυτό  μπορεί  να  

περιλαμβάνει  την  χρήση  της  ανάλυσης  θέσης  εργασίας  για   ερωτήσεις  

σχετικά  με  την  εργασία ,  ρωτώντας  τις  ίδιες  ερωτήσεις  σε  όλους  τους  

υποψηφίους ,  καθώς  και  με  τη  χρήση  συστηματικών  διαδικασιών  

βαθμολόγησης  (Barclay,  1997).  

Τέλος ,  η  συνέντευξη  παραμένει  ένα  δημοφιλές  μέσω  επιλογής  

προσωπικού  λόγω  της  κοινής  αποδοχής  τους  από  τους  συνεντευξιαστές  

και  τους  υποψηφίους  αλλά  και  λόγω  του  συγκριτικού  πλεονεκτήματος  

που  παρουσιάζουν  όσον  αφορά  τον  χρόνο  και  το  κόστος  που  απαιτούνται  

σε  σχέση  με  άλλες  μεθόδους  επιλογής  προσωπικού  (Barclay,  2001).  

 

Τεστ καταστάσεων  εργασίας  

 

Κατά  τη  διάρκεια  μιας  συνηθισμένης  μέρας  στη  δουλειά ,  οι  

εργαζόμενοι  παίρνουν  αμέτρητες  αποφάσεις  σχετικά  με  το  πώς  να  

ανταποκριθούν  στις  καταστάσεις  που  αντιμετωπίζουν .  Σαν  συνέπεια  

αυτής  της  καθημερινότητας  έχει  αναπτυχθεί  μια  διαδικασία  επιλογής  που  

ονομάζεται  τεστ  καταστάσεων  εργασίας  (SJTs). Η  πιο  συχνά  

χρησιμοποιούμενη  μορφή  ενός  τεστ  καταστάσεων  εργασίας ,  συνίσταται  

σε  γραπτές  καταστάσεις  που  σχετίζονται  με  την  εργασία  και  

παρουσιάζονται  με  ερωτήσει  πολλαπλής  επιλογής  (Krumm, Lievens, 

Hüffmeier, Lipnevich, Bendels and Hertel, 2015).  

Σύμφωνα  με  τους  McDaniel, Morgeson, Finnegan, Campion & 

Braverman, (2001, σ .  730) «Τα  τεστ  καταστάσεων  έχουν  οριστεί  ως  τα  
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τεστ  που  είναι  σχεδιασμένα  να  μετρούν  την  κριτική  ικανότητα  κατά  την  

λήψη  αποφάσεων  εντός  εργασίας».  

Κατά  τις  έρευνες  που  έχουν  διεξαχθεί  σχετικά  με  το  τι  ακριβώς  

μετράνε  τα  τεστ  καταστάσεων ,  έχει  γίνει  διάκριση  μεταξύ  των 

ακαδημαϊκών  και  μη  ακαδημαϊκών  ικανοτήτων .  Οι  πρώτες  εμπίπτουν  

στην  κατηγορία  του  IQ ή  της  γνωστικής  ικανότητας  και  η  τελευταία  

κρίνεται  ως  ανεξάρτητη  και  σε  μεγάλο  βαθμό  μη  σχετική .  Σύμφωνα  με  

τον  McDaniel και  τους  συνεργάτες  τους ,  τα  τεστ  καταστάσεων  στις  

περισσότερες  περιπτώσεις  έχουν  σχεδιαστεί  για  να  αξιολογηθεί  η  κοινή  

λογική ,  η  εμπειρία ,  και  η  γενική  γνώση ,  παρά  ο  λογικός  συλλογισμός ,  η  

οποία  συντίθεται  από  τις  δεξιότητες  και  τις  ικανότητες  που  σχετίζονται  

με  την  εργασία .  Παρ’ όλα  αυτά ,  υπάρχει  μια  μεγάλη  ακαδημαϊκή  

συζήτηση  στην  ψυχολογία  για  τον  βαθμό  στον  οποίο  κοινή  λογική  και  

πρακτικές  δεξιότητες  - που  συχνά  χαρακτηρίζονται  ως  κοινωνική  

νοημοσύνη ,  συναισθηματική  νοημοσύνη ,  διαπροσωπικές  ή  κοινωνικές  

δεξιότητες  ή  σιωπηρή  γνώση  είναι  ανεξάρτητες  από  τις  ακαδημαϊκές  ή  

διανοητικές  ικανότητες .  Η  χρησιμότητά  αυτών  των  τεστ  στην  επιλογή 

προσωπικού  θα  εξαρτηθεί  σε  μεγάλο  βαθμό  από  το  βαθμό  στο  αν  τα 

αποτελέσματα  τους  κριθούν  ανεξάρτητα  από  την  μέτρηση  της  

νοημοσύνης  και  της  προσωπικότητας  (McDaniel, Morgeson, Finnegan, 

Campion & Braverman, 2001) 

 

Τεστ γνώσεων  εργασίας  

 

Τα  τεστ  γνώσεων  εργασίας  μετρούν  την  κατανόηση  του  αιτούντος  

περί  τα  καθήκοντα  και  τις  ευθύνες  της  θέσης  για  την  οποία  αυτός  ή  αυτή  

προορίζεται .  Μια  τέτοια  δοκιμασία  μπορεί  να  σχεδιαστεί  με  βάση  τα  

δεδομένα  που  συγκεντρώθηκαν  από  την  ανάλυση  θέσης  εργασίας .  Αυτού  

του  είδους  τα  τεστ  μπορεί  να  περιλαμβάνουν  γραπτές  απαντήσεις ,  ή  

μπορούν  διεξαχθούν  προφορικά .  Συνήθως ,  οι  δοκιμές  αυτές  είναι  

σύντομες ,  και  αποτελούνται  από  μερικές  βασικές  ερωτήσεις  που  εύκολα  

διαχωρίζονται  ανάλογα  με  το  αν  ο  υποψήφιος  είναι   έμπειρος  ή  όχι .  Ένα  

κύριο  πλεονέκτημα  των  τεστ  γνώσεων  εργασίας  είναι  το  ότι  αυτά  
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σχετίζονται  με  την  θέση  εργασίας  εξ’ ορισμού  (Caruth, Caruth and Pane, 

2008).  

Τα  τεστ  γνώσης ,  αποτελούν  μια  συνήθη  διαδικασία  για  την  επιλογή  

των  υποψηφίων  με  συγκεκριμένους  τομείς  γνώσης  και  εμπειρίας  και  

χρησιμοποιούνται  για  την  εκτίμηση  των  υποψηφίων  σχετικά  με  την  

γνώση  τους  περί  των  γεγονότων ,  των  κανόνων  και  αρχών .  Η  γνώση  

χρησιμοποιείται  συχνά  ως  προκαταρτικό  μέτρο  για  τη  γνωστική  

ικανότητα  αφού  η  γνωστική  ικανότητα  έχει  αναγνωριστεί  ως  ένας  

βασικός  καθοριστικός  παράγοντας  για  την  απόκτηση  της  γνώσης  και  της  

μάθησης .  Έρευνες  έχουν  δείξει  ότι  τα  τεστ  γνώσεων  είναι  από  τους  

καλύτερους  δείκτες  της  ικανότητας  εκπαίδευσης  και  της  απόδοσης  στην  

εργασία  (Lievens and Patterson, 2011) 

Τα  τεστ  γνώσεων  είναι  ένας  ισχυρός  προγνωστικός  δείκτης  της  

απόδοσης  των  γνωστικών  ικανοτήτων .  Τα  τεστ  γνώσεων  εργασίας  δεν  

μπορούν  να  χρησιμοποιηθούν  για  την  επιλογή  υποψηφίων  οι  οποίοι  δεν  

έχουν  κάποια  προηγούμενη  σχετική  εμπειρία .  Παρ’ όλα  αυτά ,  είναι  

δυνατόν  να  μετρηθεί  η  γνώση  που  έχει  αποκτηθεί  μετά  από  ελάχιστη  

διδασκαλία  της  εργασίας  ή  /  και  πρακτική .  Επιπλέον ,  τα  τεστ  γνώσεων  

εργασίας  θα  μπορούσαν  να  χρησιμοποιηθούν  για  την  αξιολόγηση  της  

μάθησης  που  προκύπτει  ως  αποτέλεσμα  της  εκπαίδευσης  σε  κάποια  θέση  

εργασίας  με  σκοπό  να  αξιολογηθεί  η  αποτελεσματικότητα  του  

προγράμματος  κατάρτισης .  Συνοπτικά ,  έρευνες  έχουν  αποδείξει  πως  τα  

τεστ  γνώσεων  εργασίας  παρέχουν  μια  ισχυρή  πρόβλεψη  των  μελλοντικών  

επαγγελματικών  επιδόσεων  παρ’ όλο  που  αυτά  μπορεί  να  είναι  πιο  

κοστοβόρα  για  την  ανάπτυξη  και  τη  διαχείριση ,  σε  σχέση  με  άλλες  

μεθόδους  επιλογής .  Έχοντας  καταλήξει  πως  για  μια  επιχείρηση ,  οι  λάθος  

αποφάσεις  στην  επιλογή  προσωπικού  στοιχίζουν ,  η  αξιολόγηση  των  

γνώσεων  εργασίας  είναι  ευεργετική  (Palumbo, Miller, Shalin and Steele-

Johnson, 2005) 

 

Τεστ δειγμάτων  εργασίας 

 

Σύμφωνα  με  αυτή  την  μέθοδο  εργασίας ,  ο  αιτών  ολοκληρώνει  μια  

εργασία  ή  σειρά  καθηκόντων  που  είναι  αντιπροσωπευτικές  της  εργασίας ,  
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ή  στην  πραγματικότητα  ένα  μέρος  της  δουλειάς  για  την  οποία  ο  

υποψήφιος  προορίζεται .  Τα  στοιχεία  δείχνουν  ότι  οι  δοκιμές  δείγμα 

δουλειάς  παράγουν  υψηλή  προγνωστική  εγκυρότητα  και  επιπλέον ,  τείνει  

να  είναι  πιο  αποδεκτό  από  τους  αιτούντες  σε  σχέση  με  άλλες  μορφές  

δοκιμών .  Υπάρχουν ,  ωστόσο ,  και  προβλήματα  όπως  το  ότι  υπάρχει  η  

πιθανότητα  η  υπό  εξέταση  θέση  εργασίας  να  σχετίζεται  με  χειρονακτικές  

εργασίες  οι  οποίες  προϋποθέτουν  τον  κατάλληλο  εξοπλισμό ,  που  μπορεί  

όμως  να  μην  είναι  εφικτό  να  είναι  διαθέσιμος  στο  τμήμα  Ανθρωπίνων  

Πόρων  για  την  εν  λόγω  δοκιμή  (Caruth, Caruth and Pane, 2008).  

Η  προβλεπτική  ικανότητα  της  μεθόδου  αξιολογείται  ότι  έχει 

μεγαλύτερη  σαφήνεια  όταν  συγκρίνεται  με  άλλες  μεθόδους  επιλογής .  Οι  

συντελεστές  ισχύος  που  έχουν  δημοσιευθεί  και  οι  οποίοι  προέκυψαν  κατά  

τις  δοκιμές  που  έγιναν  για  συγκεκριμένες  θέσεις  εργασίας ,  δείχνουν  ότι  

σε  όλες  τις  περιπτώσεις  το  κριτήριο  ήταν  η  επίδοση  στην  εργασία  εκτός  

από  την  περίπτωση  των  μηχανικών  όπου  κρίθηκε  σημαντική  η  επιτυχία  

στην  εκπαίδευση  (Asher and Sciarrino, 1974).  

 

Κέντρα Αξιολόγησης 

 

 «Κέντρο  Αξιολόγησης  είναι  Ένα  μια  διαδικασία  κατά  την  οποία  οι  

υποψήφιοι  αξιολογούνται  για  να  διαπιστωθεί  η  καταλληλότητά  τους  για  

συγκεκριμένους  τύπους  απασχόλησης .  Η  προσωπικότητα  και  οι  

ικανότητες  των  υποψηφίων  καθορίζονται  από  μια  ποικιλία  τεχνικών  που  

περιλαμβάνουν  συνεντεύξεις ,  ομαδικές  ασκήσεις ,  παρουσιάσεις ,  

εξετάσεις  και  ψυχομετρικά  τεστ .» 

https:/ /en.wikipedia.org/wiki/Assessment_centre  

Στην  πραγματικότητα ,  μόνο  ένα  μικρό  ποσοστό  των  επιχειρήσεων  

χρησιμοποιούν  τα  κέντρα  αξιολόγησης  ως  μέθοδο  για  την  επιλογή  

προσωπικού .  Σε  σχετική  έρευνά  για  την  επιλογή  προσωπικού ,  έχει  

δειχθεί  πως  η  συγκεκριμένη  μέθοδος  έχει  πολύ  μικρή ,  στοιχειώδη  

εγκυρότητα  (Salgado, Viswesvaran and Ones, 2001).  

Ενδιαφέρον  παρουσιάζει  το  γεγονός  πως  οι  οργανισμοί  που  

χρησιμοποιούν  ή  ενδιαφέρονται  να  χρησιμοποιήσουν  τα  κέντρα 

αξιολόγησης  για  την  επιλογή  ή  προώθηση  τείνουν  να  εκσυγχρονίσουν  
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αυτή  την  μέθοδο .  Σε  μια  προσπάθεια  μείωσης  του  κόστους  των  HRM 

πρακτικών  αλλά  και  των  γενικότερων  εξόδων ,  οι  επιχειρήσεις  

χρησιμοποιούν  λιγότερες  ασκήσεις  ή  αξιολογητές ,  μειώνουν  το  μήκος  

των  ασκήσεων ,  αναδιοργανώνουν  τη  διαδικασία  των  συναντήσεων  κ .α .  

(Borman, Hanson and Hedge, 1997).  

 

2.1.4. Λήψη Απόφασης 

 

Συστατικές Επιστολές 

 

Μετά  την  συλλογή  όλων  των  απαραίτητων  πληροφοριών  για  την  

επιλογή  των  εργαζομένων ,  είναι  η  σειρά  της  λήψης  της  απόφασης  για  την  

επιλογή  του  κατάλληλου  υποψηφίου .  

Μια  άλλη  ευρέως  χρησιμοποιούμενη  μέθοδος  επιλογής ,  χρήσιμη  

για  την  λήψη  της  τελικής  απόφασης ,  είναι  οι  συστατικές  επιστολές ,  

γνωστές  ως  η  αναφορά ,  από  πρώην  εργοδότη ,  εκπαιδευτικό  ή  συνάδελφο ,  

που  παρέχει  μια  περιγραφή ,  συνήθως  υπέρ  του  υποψηφίου .  Το  άτομο  που  

συντάσσει  την  συστατική  επιστολή  αναμένεται  να  έχει  επαρκή  γνώση  

σχετικά  με  την  προηγούμενη  εργασιακή  εμπειρία  του  αιτούντος  και  της  

καταλληλότητας  του  για  την  θέση  για  την  οποία  αιτείται .  

Οι  συστατικές  επιστολές  χρησιμοποιούνται  σχεδόν  τόσο  ευρέως  

στην  επιλογή  προσωπικού ,  όσο  η  συνέντευξη .  Όμως ,  παρά  τη  

διαδεδομένη  χρήση  τους ,  οι  συστατικές  επιστολές  φαίνεται  επίσης  να  

κατατάσσονται  μεταξύ  των  λιγότερο  έγκυρων  μέτρων  επιλογής .  Αυτό  

συμβαίνει  γιατί  η  αξιοπιστία  τους  εξαρτάται  από  την  προσωπικότητα  και  

πολλές  φορές  την  διάθεση  του  αξιολογητή  (Chamorro-Premuzic  and 

Furnham, 2010).  

 

Σε  αυτό  το  κεφάλαιο  παραθέσαμε  τις  κυριότερες  μεθόδους  

επιλογής  προσωπικού ,  κατηγοριοποιώντας  τες  με  κριτήριο  το  στάδιο  της  

διαδικασίας  επιλογής  στο  οποίο  ανήκουν  και  δίνοντας  έμφαση  στα  

ψυχομετρικά  τεστ .  
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Για  την  καταλληλότερη  επιλογή ,  ιδανικό  είναι ,  να  σταθμιστούν  

όλες  οι  πληροφορίες  που  έχουν  συγκεντρωθεί  από  τις  συστάσεις ,  την  

συνέντευξη ,  τα  τεστ ,  την  αίτηση .  (Dessler, 2012).  

Στην  συνέχεια  πραγματοποιείται  η  πρόσληψη  του  επικρατέστερου  

υποψηφίου  και  ενημερώνονται  και  οι  υπόλοιποι  αιτούντες  για  την  

έκβαση  της  διαδικασίας  (Katou, Budhwar, and Patel,  2014).  
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2.2. Η συμβολή των  ψυχομετρικών  τεστ στην σωστή 

επιλογή 

 

Η  σημαντικότητα  της  διαδικασίας  επιλογής  προσωπικού  ενός  

οργανισμού  έγκειται  στην  αποτελεσματικότητα  της ,  δηλαδή  στην  επιλογή  

εργαζομένων  οι  οποίοι  μπορούν  να  επιτύχουν  την  μέγιστη  δυνατή  

απόδοση .  Για  να  επιτευχθεί  κάτι  τέτοιο ,  σημαντικό  είναι  να  γνωρίζουμε  

την  αποτελεσματικότητα  της  εκάστοτε  μεθόδου  επιλογής  η  οποία  

συμβάλει  στην  σωστή  επιλογή ,  δηλαδή  σε  αυτή  που  θα  βελτιστοποιήσει  

την  απόδοση  των  εργαζομένων .  

Μέσα  στα  χρόνια  έχουν  δημιουργηθεί  μέσω  της  επιστήμης  της  

στατιστικής  διάφοροι  τρόποι  ποσοτικοποίησης  των  αποτελεσμάτων  των  

μεθόδων  επιλογής  που  συνεισφέρουν  στην  μέτρηση  της  

αποτελεσματικότητάς  τους .  Πιο  συγκεκριμένα ,  σε  ότι  αφορά  την  

ψυχομετρία ,  βασικές  έννοιες  που  προσδιορίζουν  την  συμβολή  τους  στην  

σωστή  επιλογή ,  είναι  η  εγκυρότητα  και  η  αξιοπιστία  τους .  Η  εγκυρότητα  

ή  αλλιώς  ισχύς  μια  μεθόδου  αναφέρεται  στο  εάν  η  μέθοδος  μετρά  αυτό  

που  υποτίθεται  ότι  μετρά .  Η  αξιοπιστία  από  την  άλλη  αναφέρεται  στο  αν  

η  μέτρηση  που  παρέχεται  είναι  σταθερή .  Όσο  απλές  και  αν  φαίνονται  οι  

έννοιες  αυτές ,  έχουν  εμφανιστεί  πολλές  παρερμηνείες  και  επιπλοκές  

κατά  την  διεξαγωγή  ερευνών .  Η  Αμερικανική  Ψυχολογική  Ένωση  (1954) 

έχει  ορίσει  λεπτομερώς  τις  απαιτήσεις  για  την  εγκυρότητα  των  μεθόδων  

και  συναφών  θεμάτων  που  προϋποτίθενται  στις  επαγγελματικές  

δημοσιεύσεις  βοηθώντας  έτσι  την  αποφυγή  σφαλμάτων .  

Από  τα  είδη  της  εγκυρότητας ,  μας  ενδιαφέρουν  κυρίως  η  

εγκυρότητα  πρόβλεψης  που  προσδιορίζει  τις  μελλοντικές  αποδόσεις  και  

η  εγκυρότητα  δομής  που  διερευνά  αν  μετράται  αυτό  που  πρέπει  να  

μετρηθεί .  

Όταν  κάποιο  ψυχομετρικό  τεστ  είναι  έγκυρο ,  τότε  υπάρχει  ένας  

θετικός  βαθμός  συγγένειας  ανάμεσα  στις  επιδόσεις  στο  τεστ  και  την  

απόδοση  στην  εργασία .  Σε  μια  τέλεια  σχέση ,  αν  η  βαθμολογία  του  κάθε  

ατόμου  για  το  τεστ  απεικονιζόταν  στην  απόδοσή  του  στην  εργασία ,  τότε   

όλα  τα  σημεία  θα  βρίσκονταν  σε  μια  ευθεία  γραμμή ,  όπως  φαίνεται  στο  

Σχήμα  1. Στην  πράξη ,  βέβαια ,  τέτοιες  σχέσεις  δεν  έχουν  βρεθεί .  Ενώ  σε  
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γενικές  γραμμές  η  υψηλή  βαθμολογία  σε  ένα  τεστ  σχετίζεται  με  την  

υψηλότερη  απόδοση ,  υπάρχουν  μερικά  άτομα  που  δεν  αποδίδουν  πολύ  

καλά  στην  εργασία  παρά  την  υψηλή  βαθμολογία  στα  τεστ  και ,  

αντιστρόφως ,  υπάρχουν  υποψήφιοι  με  χαμηλότερη  βαθμολογία ,  των  

οποίων  η  απόδοση  στην  εργασία  είναι  αποτελεσματική .  Η  παραπάνω  

σχέση  μεταξύ  επίδοσης  στο  τεστ  και  απόδοσης  στην  εργασία  αποδίδεται  

στατιστικά  με  την  έννοια  της  συσχέτισης  και  εκφράζεται  στο  συντελεστή  

συσχέτισης  r .  Αυτός  είναι  ένας  αριθμός  που  μπορεί  να  κυμαίνεται  από  1 

μέχρι  -1. Μια  τέλεια  συσχέτιση  εκφράζεται  με  συντελεστή  συσχέτισης  

στο  +1, καμία  σχέση  θα  μας  δώσει  συσχέτιση  μηδέν ,  ενώ  για  μια  τέλεια  

αρνητική  σχέση  έχουμε  συντελεστή  -1 (Edenborough, 2005).  

 

 

Σχήμα  1: Τέλεια  σχέση  ανάμεσα  στις  επιδόσεις  στο  τεστ  και  την  

απόδοση  στην  εργασία .  

Πηγή:  Edenborough, R. (2005), “Assessment Methods in Recruitment, 

Selection & Performance: A Manager 's Guide to Psychometric Testing”, 

Interviews and Assessment Centres ,  London: Kogan Page Publishers.  
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Διάφορες  έρευνες  έχουν  διεξαχθεί  ώστε  να  αποδειχθεί  η  

συνεισφορά  των  μεθόδων  επιλογής  και  αξιολόγησης  του  προσωπικού  

στην  πρόβλεψη  της  μελλοντικής  απόδοσης  των  εργαζομένων ,  οι  οποίες  

χρονολογούνται  από  τις  αρχές  του  20ου  αιώνα .  Παρ’ όλα  αυτά ,  την  

δεκαετία  του  1920, παρατηρήθηκε  η  απόκλιση  στα  αποτελέσματά  τους .  

Αρχικά ,  η  εξήγηση  που  δόθηκε  αφορούσε  την  διαφορετικότητα  των  

εργασιών  που  ήταν  υπό  εξέταση ,  και  οι  οποίες  διαφορές  ήταν  δύσκολο  να  

εντοπιστούν  στην  ανάλυση  της  θέσης  εργασίας .  Αργότερα  όμως ,  και  προς  

τα  τέλη  της  δεκαετίας  του  1970, ανακαλύφθηκε  πως  οι  περισσότερες  

διαφορές  που  προέκυπταν  στα  αποτελέσματα  των  ερευνών  αφορούσαν  

στατιστικά  λάθη  και  ευρήματα  των  μετρήσεων  παρά  διαφορές  στις  υπό  

εξέταση  εργασίες .  Αυτή  η  διαπίστωση  οδήγησε  στην  ανάπτυξη  μεθόδων  

ποσοτικοποίησης ,  που  ονομάστηκαν  μετά- αναλύσεις ,  οι  οποίες  

βοήθησαν  στην  εξάλειψη  των  στατιστικών  λαθών .  Έτσι  έγινε  εφικτό  να  

προσδιοριστούν  οι  καταλληλότερες  μέθοδοι  επιλογής  για  κάθε  τύπο  

δουλειάς  αλλά  και  να  συγκριθεί  η  εγκυρότητα  των  μεθόδων  επιλογής  

προσωπικού  για  όλες  τις  δουλειές  γενικότερα  (Schmidt and Hunter, 

1998).  

 

2.2.1. Αποτελεσματικότητα των αρχικών μεθόδων  

επιλογής 

 

Βιογραφικά Δεδομένα 

 

Τα  βιογραφικά  δεδομένα ,  τα  οποία  συλλέγονται  και  μέσω  του  

βιογραφικού  σημειώματος  ή  των  αιτήσεων  και  άλλων  μέσων ,  λόγω  του  

γεγονότος  ότι  αποτυπώνουν  το  παρελθόν  ενός  ατόμου ,  μπορούν  να  

αποτελέσουν  και  προβλεπτικό  μέσο  για  την  μελλοντική  του  απόδοση .  Τα  

βιογραφικά  δεδομένα  δεν  έχουν  τόσο  καθορισμένο  περιεχόμενο ,  όσο  

αποτελούν  μια  μέθοδο  για  την  κατασκευή  προγνωστικών  παραγόντων .  Τα  

βιογραφικά  δεδομένα  που  εξετάζονται  για  κάθε  εργασία  διαφέρουν  και  

συνδέονται  με  τα  συγκεκριμένα  κριτήρια  που  χρησιμοποιήθηκαν  για  να  

αναπτυχθούν  τα  υπό  διερεύνηση  δεδομένα  (Hunter and Hunter, 1984).  
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Λόγω  αυτής  της  ετερογένειας ,  η  ανάπτυξη  της  μετά-αναλυτικής  

μεθόδου  βοήθησε  σημαντικά  στην  γενίκευση  των  βιογραφικών  

δεδομένων  μεταξύ  των  διαφόρων  δειγμάτων  και  κατ’ επέκταση  στον  

προσδιορισμό  τους  ως  έγκυρης  μεθόδου  επιλογής .  (Chamorro-Premuzic 

and Furnham, 2010).  

Σε  ανάλυσή  του ,  ο  Bliesener (1996, σ .  118), κατέληξε  ότι  «Τα  

βιογραφικά  δεδομένα  είναι  έγκυρος  προγνωστικός  δείκτης  της  

καταλληλότητας  του  αιτούντος .  Αυτό ,  σε  συνδυασμό  με  το  χαμηλό  

κόστος  τους ,  την  καθολική  εφαρμογή  τους  και  τον  εύκολο  συνδυασμό  

τους  με  άλλες  διαδικασίες  πρόβλεψης ,  τα  καθιστά  ένα  πολύτιμο  μέσο  

επιλογής  προσωπικού».  

Παράλληλα ,  έχει  αποδειχθεί  από  μελέτες ,  η  επιπρόσθετη  

εγκυρότητα  που  προσφέρουν  τα  βιογραφικά  δεδομένα  στα  τεστ 

προσωπικότητας  και  στα  τεστ  γνωστικής  ικανότητας .  Έτσι ,  ακόμα  και  

για  υποψήφιους  των  οποίων  η  προσωπικότητα  φαίνεται  να  ταιριάζει  με  

την  ανοιχτή  θέση  εργασίας  αλλά  και  η  ευφυΐα  τους  είναι  ικανοποιητική ,  

τα  βιογραφικά  δεδομένα  μετρώνται  και  λαμβάνονται  υπόψη ,  δίνοντας  

χρήσιμη  επιπρόσθετη  πληροφόρηση  για  την  λήψη  της  σωστής  απόφασης .  

Στο  σχήμα  2 διακρίνεται  η  εγκυρότητα  που  προσθέτουν  τα  βιογραφικά  

δεδομένα  στα  αποτελέσματα  των  τεστ  προσωπικότητας  και  γνωστικών  

ικανοτήτων  σε  πέντε  κριτήρια  της  απόδοσης  στην  εργασία  (Chamorro-

Premuzic and Furnham, 2010).  

 

 

Σχήμα  2: Η  προσθετική  εγκυρότητα  των  βιογραφικών  δεδομένων  

στα  τεστ  προσωπικότητας  σε  πέντε  κριτήρια  της  απόδοσης  
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Πηγή:  Chamorro-Premuzic, Τ .  and Furnham, A. (2010),  The 

psychology of Personnel Selection, New York: Cambridge University 

Press, p.69 

 

2.2.2 Αποτελεσματικότητα των  μεθόδων επιλογής 

στο μεσαίο στάδιο 

 

Τεστ Προσωπικότητας 

 

Για  περίπου  25 χρόνια ,  από  την  δημοσίευση  του  άρθρου  των  Guion 

και  Gottier το  1965 στα  περιοδικό  “Journal  of Applied Psychology” και  

“Personnel Psychology”, που  συγκέντρωνε  την  έρευνα  12 χρόνων ,  

επικρατούσε  η  άποψη  πως  δεν  είναι  σίγουρο  ότι  τα  τεστ  προσωπικότητας  

μπορούν  να  συμβάλουν  ως  τρόπος  μέτρησης  για  την  επιλογή  

προσωπικού ,  τουλάχιστον  όχι  σε  όλες  τις  περιπτώσεις .  Όμως  την  

δεκαετία  του  1990, ακολουθώντας  τις  μετά-αναλυτικές  έρευνες  σχετικά  

με  την  ισχύ  των  τεστ  προσωπικότητας  στην  επιλογή  προσωπικού ,  αλλά  

και  με  την  παραδοχή  του  μοντέλου  των  πέντε  παραγόντων  ως  ένα  

μοντέλο  που  εξηγεί  τις  ιδιότητες  μιας  φυσιολογικής  προσωπικότητας ,  

έγινε  αποδεκτό  ότι  η  μέτρηση  της  προσωπικότητας  θα  έπρεπε  και  πάλι  να  

ενταχθεί  στις  διαδικασίες  επιλογής  προσωπικού .  Ως  συνέπεια ,  υπήρξε  

μια  δραματική  αύξηση  στην  έρευνα  γύρω  από  τα  τεστ  προσωπικότητας  η  

οποία  συνοψίζεται  στο  Σχήμα  3. Όπως  καθαρά  φαίνεται  σε  αυτό ,  δεν  

υπήρχε  σχεδόν  καθόλου  ερευνητική  δραστηριότητα  την  δεκαετία  του  

1980, κάποιες  προσπάθειες  έγιναν  στην  αρχή  της  αμέσως  επόμενης  

δεκαετίας  του  1990, ενώ  από  το  1995 και  έπειτα  η  αύξηση  είναι  

κατακόρυφη ,  ακολουθώντας  την  αλλαγή  απόψεων  αναφορικά  με  την  

καταλληλότητα  των  εν  λόγω  τεστ  κατά  την  επιλογή  προσωπικού  

(Morgeson, Campion, Dipboye, Hollenbeck, Murphy, and Schmitt, 2007).  
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Σχήμα  3: Άρθρα  και  παρουσιάσεις  σχετικά  με  την  έρευνα  της  

προσωπικότητας  ως  προς  την  επιλογή  και  την  απόδοση .  

Πηγή:  Morgeson, F.  P., Campion, M. A., Dipboye, R. L., 

Hollenbeck, J . R.,  Murphy, K., & Schmitt , N. (2007). “Reconsidering the 

use of personality tests in personnel selection contexts”,  Personnel 

Psychology, Vol. 60,  No.3,  685 

 

Πιο  συγκεκριμένα ,  από  τους  πέντε  παράγοντες  της  

προσωπικότητας  όπως  ερευνήθηκαν  με  την  μέθοδο  της  μετά-ανάλυσης ,  

από  τον  Salgado (1997), βρέθηκε  πως  η  Ευσυνειδησία  είναι  ο  

παράγοντας  με  την  μεγαλύτερη  εγκυρότητα  και  τον  ακολουθεί  η  

Συναισθηματική  Σταθερότητα .  Επιπλέον  αυτές  οι  δύο  διαστάσεις  την  

προσωπικότητας  μπορούν  να  γενικευτούν  για  όλους  τους  τύπους  

κριτηρίων  και  εργασιών .  Οι  υπόλοιποι  τρεις  παράγοντες  παρουσιάζουν  

πολύ  μικρή  ισχύ .  

Επίσης ,  έχει  δειχθεί  ότι  η  Ευσυνειδησία  έχει  την  ισχύ  να  

προβλέπει  διάφορα  κριτήρια  της  απόδοσης  στην  εργασία  με  

αξιοσημείωτη  εγκυρότητα  και  επίσης  είναι  η  μόνη  διάσταση  της  

προσωπικότητας  της  οποίας  η  ισχύς  μπορεί  να  γενικευτεί  σε  όλους  τους  

τύπους  απασχόλησης .  Ακόμη ,  βρέθηκε  ότι  άλλες  διαστάσεις  της  

προσωπικότητας  είναι  έγκυρες  μόνο  για  συγκεκριμένες  επαγγελματικές  

ομάδες  (π .χ . ,  η  εξωστρέφεια  για  το  προσωπικό  των  πωλήσεων) και  πως  η  
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ευσυνειδησία  είναι  επίσης  μια  ιδιαίτερα  καλή  ένδειξη  των  νομοταγών  

συμπεριφορών .  Στο  σύνολό  τους ,  τόσο  η  πρωτοβάθμια  και  η  μετά-

αναλυτική  έρευνα  δείχνουν  ότι  για  την  πρόβλεψη  της  απόδοσης  στην  

εργασία  και  της  αντιπαραγωγικής  συμπεριφοράς ,  η  Ευσυνειδησία  είναι  η  

διάσταση  της  προσωπικότητας  που  παρουσιάζει  αξιόλογη  ισχύ .  Σύμφωνα  

με  αυτά  τα  στοιχεία ,  οι  επαγγελματίες  ανθρώπινου  δυναμικού  αλλά  και  

οι  ερευνητές  είναι  τώρα  περισσότερο  αισιόδοξοι  από  ποτέ  για  την  

συνεισφορά  των  μεταβλητών  της  προσωπικότητας  στην  επιλογή  

προσωπικού .  Τέλος ,  τα  στοιχεία  της  προσωπικότητας  μπορούν  να  

προσθέσουν  ισχύ  πάνω  σε  αυτή  των  γνωστικών  ικανοτήτων  ,  όπως  και  

αποδείχθηκε  από  τον  Salgado (1998), η  επιπρόσθετη  ισχύ  των  πέντε  

παραγόντων  της  προσωπικότητας .  Πιο  συγκεκριμένα  για  την  

Ευσυνειδησία  έχει  δειχθεί  πως  προσθέτει  εγκυρότητα  επιπλέον  αυτής  της  

Γενικής  Γνωστικής  Ικανότητας  κατά  11% (Salgado, Viswesvaran, and 

Ones,  2001).  

Συμπεραίνεται ,  πως  ο  βαθμός  στον  οποίο  τα  τεστ  προσωπικότητας  

θα  πρέπει  να  χρησιμοποιούνται  στην  επιλογή  προσωπικού  συνδέεται  με  

την  σημασία  της  προσωπικότητας  στον  εκάστοτε  χώρο  εργασίας .  Πρέπει  

δηλαδή  κανείς  να  προσδιορίσει  τα  στοιχεία  της  προσωπικότητας  που  

απαιτούνται  σε  κάθε  θέση  εργασίας ,  στον  βαθμό  που  μπορούν  αυτά  να  

αξιολογηθούν ,  και  πόσο  σημαντική  επίδραση  έχουν  τελικά  στην  απόδοση  

των  εργαζομένων .  Αυτό  συμβαίνει ,  επειδή  τα  τεστ  προσωπικότητας ,  σε  

αντίθεση  με  τα  τεστ  ικανοτήτων ,  μπορούν  να  παράγουν  ένα  

συγκεκριμένο  αποτέλεσμα ,  το  οποίο  όμως  ίδιο  αποτέλεσμα  να  έχει  άλλη  

επίδραση ,  ανάλογα  με  τα  ζητούμενα .  Αυτό  που  είναι  αδιαπραγμάτευτο ,  

είναι  ότι  οι  διαστάσεις  της  προσωπικότητας  δεν  είναι  τόσο  ισχυρός  

προβλεπτικός  δείκτης ,  όσο  είναι  τα  τεστ  ικανότητας  (Chamorro-Premuzic 

and Furnham, 2010).  

 

Τεστ Επάρκειας 

 

Η  βιβλιογραφία  που  σχετίζεται  με  το  κατά  πόσο  η  χρήση  των  τεστ  

ικανοτήτων  μπορεί  να  προβλέψει  την  απόδοση  είναι  αρκετά  μεγάλη  και  

έχοντας  συνεισφέρει  προς  αυτή  την  κατεύθυνση  μέσω  της  μετά-
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ανάλυσης .  Η  μετά-ανάλυση  λοιπόν ,  έχει  δείξει  ότι  οι  γνωστικές  

ικανότητες  έχουν  την  δυνατότητα  να  προβλέψουν  την  απόδοση  σε  όλες  

τις  θέσεις  εργασίας ,  σε  μειονότητες  αλλά  και  πλειοψηφικούς  πληθυσμούς  

αιτούντων ,  και  τέλος ,  έδειξε  ότι ,   η  σχέση  μεταξύ  της  ικανότητας  και  της  

απόδοσης  είναι  γραμμική .  Επιπλέον ,  έχει  δειχθεί  πως  όταν  πρόκειται  για  

την  πρόσληψη  σε  επίπεδο  εισόδου  στον  οργανισμό ,  όλοι  οι  εναλλακτικοί   

προγνωστικοί  παράγοντες  έχουν  πολύ  μικρότερη  ισχύ  από  τα  τεστ   

ικανοτήτων  (Hunter and Schmidt, 1983).  

Τα  περισσότερα  τεστ  επάρκειας  και  ικανοτήτων ,  μετρούν  

περισσότερες  από  μια  ικανότητες .  H Γενική  Νοητική  Ικανότητα  (GMA) 

εκτός  από  την  απόδοση  των  εργαζομένων ,  προβλέπει  επίσης  κριτήρια  

όπως  είναι  η  επιτυχία  της  εκπαίδευσης ,  και  τα  ατυχήματα .  Από  όλες  τις  

μεταβλητές  οι  οποίες  σχετίζονται  θετικά  με  την  Νοητική  Ικανότητα ,  

μεγάλο  ενδιαφέρον  παρουσιάζουν  η  επαγγελματική  κατάσταση ,  

επαγγελματική  επιτυχία ,  οι  πρακτικές  γνώσεις  και  το  εισόδημα .  Από  την  

άλλη  πλευρά ,  ο  ίδιος  δείκτης  συσχετίζεται  αρνητικά  με  τον  αλκοολισμό ,  

την  παραβατικότητα  και  την  εγκατάλειψη  του  σχολείου .  Όλα  τα  

παραπάνω  συμπεράσματα  καθιστούν  τα  τεστ  ικανοτήτων  έναν  έγκυρο  

προγνωστικό  δείκτη .  Αξίζει  να  σημειωθεί  πως ,  έχει  δειχθεί  ότι  οι  ειδικές  

ικανότητες  δεν  προσθέτουν  κάποια  αξία  στην  εγκυρότητα  των  τεστ  

επάρκειας ,  έχουν  όμως  θετική  επίδραση  σε  αυτό ,  άλλοι  προβλεπτικοί  

δείκτες  όπως  είναι  τα  τεστ  προσωπικότητας  (Salgado, Viswesvaran and 

Ones,  2001).  

Την  θετική  αυτή  σχέση  μεταξύ  των  τεστ  επάρκειας  και  της  

απόδοσης  στην  εργασία ,  υποστηρίζουν  και  άλλες  έρευνες ,  οι  οποίες  

διεξήχθησαν  στην  ΕΕ  και  σύμφωνα  με  τις  οποίες ,  η  γενική  νοητική  

ικανότητα  είναι  ένας  εξαιρετικός  παράγοντας  πρόβλεψης  της  απόδοσης  

στην  εργασία .  Επιπρόσθετα ,  ο  υψηλός  βαθμός  αξιοπιστίας  της  Νοητικής  

Ικανότητας ,  που  βρέθηκε  στην  έρευνα  του  Salgado και  των  συνεργατών  

του ,  υποδεικνύει  πως  είναι  ένας  δείκτης  με  γενικευμένη  ισχύ  σε  όλα  τα  

δείγματα ,  τα  επαγγέλματα ,  τα  μέτρα  και  τις  ευρωπαϊκές  χώρες  σε  ότι  

αφορά  το  κριτήριο  της  απόδοσης  στην  εργασία  (Salgado, Anderson, 

Moscoso, Bertua and Fruyt, 2003).  
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Πιο  συγκεκριμένα ,  έχει  δειχθεί  πως  η  εγκυρότητα  της  γνωστικής  

ικανότητας  μειώνεται  καθώς  μειώνεται  η  πολυπλοκότητα  του  

επαγγέλματος  (Hunter and Hunter, 1984).  

 

 

 

Πίνακας  2: Εγκυρότητα  της  γνωστικής  ικανότητας  σε  επαγγέλματα  

με  διαφορετική  πολυπλοκότητα  

Πηγή:  Hunter, J . E.,  & Hunter, R. F. (1984), “Validity and utility 

of alternative predictors of job performance”, Psychological bulletin,  

Vol.  96, No.1, 81.  

 

Σε  ότι  αφορά  τις  υπόλοιπες  ικανότητες ,  όπως  είναι  η  αριθμητική  

ικανότητα ,  η  χωρική ,  αντιληπτική  ικανότητα  και  η  μνήμη ,  έχουν  όλες  

ερευνηθεί  και  βρέθηκε  πως ,  εκτός  της  μνήμης ,  αποτελούν  πολύ  καλούς  

προβλεπτικούς  δείκτες  της  απόδοσης  των  εργαζομένων ,  παραμένουν  

όμως  λιγότεροι  προβλεπτικοί  από  την  Γενική  Νοητική  Ικανότητα .  Για  

την  μνήμη ,  έχει  δειχθεί  πως  και  αυτή  είναι  έγκυρος  δείκτης  της  

αποδοτικότητας .  Δεν  είναι  όμως  τόσο  ισχυρός  όσο  οι  υπόλοιπες  

ικανότητες .  Πρωταρχικό  σημείο  είναι  ότι  και  η  Γενική  και   οι  

συγκεκριμένες  γνωστικές  ικανότητες  μπορούν  να  γενικευτούν  σε  όλες  τις  

χώρες  της  ΕΕ .  Η  ελάχιστη  τιμή  ισχύος  των  ικανοτήτων ,  είναι  μεγαλύτερη  

από  την  ισχύ  της  πλειοψηφίας  των  διαδικασιών  επιλογής  προσωπικού .  

Μετά  από  έρευνα  σε  αμερικανικές  μελέτες ,  έχει  διαπιστωθεί  πως  τα  τεστ  

εργασίας  και  η  Γενική  Νοητική  Ικανότητα  είναι  οι  προγνωστικοί  δείκτες  
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με  την  μεγαλύτερη  εγκυρότητα  (Salgado, Anderson, Moscoso, Bertua and 

Fruyt, 2003).  

 

Τεστ Ακεραιότητας 

 

Η  Ones και  οι  συνεργάτες  της  το  1993 διεξήγαγαν  έρευνα  με  

σκοπό  να  προσδιορίσουν  το  κατά  πόσο  η  εγκυρότητα  των  τεστ  

ακεραιτότητας  μπορούσε  να  γενικευθεί  και  να  εκτιμήσουν  την  ισχύ  τους  

ως  προς  τρία  κριτήρια:  (1) την  απόδοση  στην  εργασία  (2) γενικές  

αντιπαραγωγικές  συμπεριφορές  στο  χώρο  εργασίας  και  (3) κλοπή .  Τα  

αποτελέσματα  έδειξαν  ότι  η  εγκυρότητά  τους  είναι  πράγματι  σημαντική 

για  την  πρόβλεψη  της  απόδοσης  αλλά  και  της  ευρείας  αντιπαραγωγικής  

συμπεριφοράς  στην  εργασία .  Βλέπουμε  έτσι  πως ,  ακόμα  κι  αν  τα  

περισσότερα  τεστ  ακεραιότητας  αναπτύχθηκαν  αρχικά  για  την  πρόβλεψη 

της  κλοπής ,  αυτά  παρουσιάζονται  αποτελεσματικά  στην  πρόβλεψη  της  

συνολικής  απόδοσης  στην  εργασία .  Επιπρόσθετα ,  η  Ones (1993) 

συμπέρανε  πως  από  όλες  τις  πέντε  διαστάσεις  της  προσωπικότητας ,  τα  

τεστ  ακεραιότητας  μετρούν  κυρίως  αυτήν  της  ευσυνειδησίας .  (Ones and 

Viswesvaran, 2001).  

 

2.2.3. Αποτελεσματικότητα των τελικών μεθόδων  

επιλογής  

 

Συνεντεύξεις 

 

Σχετικά  με  τις  συνεντεύξεις  αυτές  είναι  οι  πιο  συχνά  

χρησιμοποιούμενες  διαδικασίες  στην  επιλογή  του  προσωπικού .  

Πρακτικά ,  100% των  διαδικασιών  επιλογής  χρησιμοποιούν  μία  ή  

περισσότερες  συνεντεύξεις .  Ωστόσο ,  δεν  χρησιμοποιούνται  όλοι  οι  τύποι  

των  συνεντεύξεων  στον  ίδιο  βαθμό .  Ο  πιο  συχνός  διαχωρισμός  των  

συνεντεύξεων  είναι  σε  μη  δομημένη  και  δομημένη  συνέντευξη .  Και  οι  

διάφορες  μετά-αναλύσεις  που  έχουν  γίνει  έχουν  πάρει  υπόψη  τους  αυτόν  

τον  διαχωρισμό .  Τα  αποτελέσματα  δείχνουν  πως  είναι  σημαντική  η  
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διαφορά  μεταξύ  της  εγκυρότητας  των  δύο  αυτών  τύπων ,  με  την  δομημένη  

συνέντευξη  να  παρουσιάζει  μεγαλύτερο  βαθμό  πρόβλεψης  της  απόδοσης  

των  εργαζομένων  (Salgado, Viswesvaran and Ones, 2001). Παρ’ όλα  

αυτά ,  τα  τελευταία  20 χρόνια ,  η  βιβλιογραφία  της  Εργασιακής  

Ψυχολογίας  και  της  Διοίκησης  Ανθρωπίνων  Πόρων ,  κατακλύζεται  από  

έρευνες  οι  οποίες  εντοπίζουν  την  αναποτελεσματικότητα  της  

συνέντευξης  και  την  χαμηλή  αξιοπιστία  και  εγκυρότητα ,  κυρίως  του  μη-

δομημένου  τύπου  αυτής  (Ιωάννου ,  2004).  

 

Τεστ Καταστάσεων  Εργασίας 

 

Οι  McDaniel και  συνεργάτες  (2001) πραγματοποίησαν  μια  μετά-

ανάλυση ,  σύμφωνα  με  την  οποία  η  διορθωμένη  συνολική  ισχύς  των  τεστ  

καταστάσεων  εργασίας  ήταν  σχεδόν  0,35, η  οποία  είναι  μια  πολύ  υγιής  

τιμή .  Ο  McDaniel και  οι  συνεργάτες  του  εξέτασαν  επίσης  την  εμπειρική  

σχέση  μεταξύ  αυτών  των  τεστ  και  των  γνωστικών  ικανοτήτων  και  βρήκαν  

ότι  υπάρχει  συσχέτιση  μεταξύ  τους  και  μάλιστα  αυτή  η  σχέση  γινόταν  

πιο  στενή  όταν  είχε  ληφθεί  υπόψη  η  ανάλυση  της  θέσης  εργασίας .   

  

Τεστ Γνώσεων  Εργασίας 

 

Η  έκταση  της  έρευνας  για  αυτά  τα  ψυχομετρικά  τεστ  δεν  είναι  

ιδιαίτερα  μεγάλη  και  η  μετά-ανάλυση  δείχνει  πως  η  ισχύς  των  τεστ  

γνώσεων  εργασίας  μπορεί  να  γενικευθεί  σε  όλες  τις  περιπτώσεις  και  

καταστάσεις .  Τα  αποτελέσματα  των  μελετών  που  διερεύνησαν  την  

εγκυρότητα  των  τεστ  γνώσεων  εργασίας ,  παρουσιάζουν  αντικρουόμενα  

ευρήματα .  Για  παράδειγμα ,  κάποιες  από  αυτές  τις  έρευνες ,  έδειξαν  ότι  τα  

τεστ  γνώσεων  εργασίας ,  συνέδεαν  την  Γενική  Νοητική  Ικανότητα  και  τις  

αξιολογήσεις  της  απόδοσης .  Από  την  άλλη ,  έχει  βρεθεί  ότι  οι  

συσχετίσεις  μεταξύ  ικανότητας  και  τεστ  γνώσεων  εργασίας  ήταν  μικρές .  

Επιπλέον ,  σε  ότι  αφορά  την  σχέση  μεταξύ  των  τεστ  εργασίας  και  των  

πέντε  διαστάσεων  της  προσωπικότητας  αυτή  βρέθηκε  θετική  σχετικά  με  

την  ευσυνειδησία  και  την  συναισθηματική  σταθερότητα .  Ωστόσο ,  η  

σχέση  των  τεστ  γνώσης  εργασίας  δεν  σχετίζεται  με  την  εξωστρέφεια ,  το  
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άνοιγμα  προς  νέες  εμπειρίες  και  την  εργασιακή  εμπειρία .  (Salgado, 

Viswesvaran and Ones,  2001).  

 

Τεστ Δειγμάτων Εργασίας 

 

Και  σε  αυτό  τον  τομέα  υπάρχει  πολύ  λίγη  εμπειρική  έρευνα .  Οι  

Schmidt και  Hunter (1992) παρουσίασαν  ένα  μοντέλο  σύμφωνα  με  το  

οποίο ,  οι  επιδόσεις  στα  τεστ  δείγματος  εργασίας  σχετίζονται  με  τη  

γενική  νοητική  ικανότητα ,  την  εμπειρία ,  και  τα  κίνητρα .  Οι  μετά-

αναλύσεις  του  κριτηρίου  που  σχετίζονται  με  την  εγκυρότητα  των  

συγκεκριμένων  τεστ ,  φαίνεται  να  δείχνουν  ότι  αυτά  είναι  έγκυρα  και  

γενικεύσιμα .  (Salgado, Viswesvaran and Ones,  2001).  

 

Κέντρα αξιολόγησης 

 

Όσον  αφορά  τα  κέντρα  αξιολόγησης ,  αυτά  έχουν  χαρακτηριστεί  

από  την  υψηλή  τους  προβλεπτική  εγκυρότητα  σε  ότι  αφορά  διευθυντικές  

θέσεις ,  παράλληλα  όμως  έχει  δειχθεί  πως  έχουν  πολύ  υψηλή  εγκυρότητα  

σε  ότι  αφορά  την  πρόβλεψη  προαγωγών ,  μέτρια  όμως  ισχύ  για  την  

πρόβλεψη  της  καθεαυτού  απόδοσης .  Αυτό  μπορεί  να  συμβαίνει  είτε  

επειδή  οι  υπεύθυνοι  τμημάτων  αξιολογούν  με  μεγαλύτερους  βαθμούς  

όταν  πρόκειται  για  την  προαγωγή  κάποιου  υφισταμένου  παρά  για  την  

απλή  αξιολόγησή  του  είτε  γιατί  τα  υψηλόβαθμα  στελέχη  συμμερίζονται  

τα  ίδια  στερεότυπα  ενός  καλού  διευθυντή  (Hunter and Hunter,  1984).  

Παράλληλα ,  τα  κέντρα  αξιολόγησης ,  έχουν  χαρακτηριστεί  από  την  

έλλειψη  εγκυρότητας  σε  ότι  αφορά  το  περιεχόμενό  τους  ή  τα  κριτήρια  

που  χρησιμοποιούν ,  όμως  η  αυξητική  τους  εγκυρότητα  έναντι  των  τεστ 

προσωπικότητας  και  των  γνωστικών  ικανοτήτων  είναι  σημαντική  

(Hough, Leaetta and Oswald, 2000).  

 

Συστατικές Επιστολές 

 

Οι  έρευνες  που  έχουν  διεξαχθεί  σχετικά  με  την  πρόβλεψη  της  

απόδοσης  των  εργαζομένων  από  τις  συστατικές  επιστολές  είναι  λίγες ,  
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παρ’ όλο  που  η  χρήση  τους  στην  διαδικασία  επιλογής  είναι  ευρεία .  Αυτό  

συμβαίνει  κυρίως  λόγω  του  ότι  δεν  είναι  καθορισμένο  το  κριτήριο  που  

πρέπει  να  μετρηθεί .  Ακόμα  και  η  υπαρκτή  έρευνα  έχει  στηριχτεί  στις 

δομημένες  συστατικές  επιστολές  αφού  μόνο  αυτές  είναι  δυνατόν  να  

ποσοτικοποιηθούν .  Επιπλέον ,  υπάρχουν  ανοικτά  νομικά  ζητήματα  

σχετικά  με  τις  συστάσεις ,  είτε  αν  ο  εργοδότης  αρνηθεί  να  τις  συντάξει  

αλλά  ακόμα  και  στην  περίπτωση  που  τις  χορηγήσει  αλλά  είναι  αρνητικές  

(Chamorro-Premuzic and Furnham, 2010). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



45 

 

 

3. ΕΜΠΕΙΡΙΚΗ ΠΡΟΣΕΓΓΙΣΗ 

 

3.1. Μεθοδολογία  έρευνας 

 

ΕΙΔΟΣ  ΕΡΕΥΝΑΣ  

 

Η  πραγματοποίηση  μίας  έρευνας  διεξάγεται  με  δύο  τρόπους ,  την  

ποιοτική  και  την  ποσοτική  έρευνα  και  ανάλυση .  Τα  βασικά  

χαρακτηριστικά  της  ποιοτικής  έρευνας  είναι  η  επικέντρωση  στο  

πραγματικό  και  φυσικό  περιβάλλον ,  καθώς  και  το  ενδιαφέρον  για  τις  

απόψεις  του  συμμετέχοντα  στην  έρευνα  (Δημητρακοπούλου ,  1999). Η  

ποιοτική  έρευνα  πραγματοποιείται  με  τη  συνέντευξη  και  αποσκοπεί  σε 

μία  εις  βάθος  ανάλυση  του  αντικειμένου  έρευνας .  Η  ποσοτική  έρευνα ,  

από  την  άλλη  πλευρά ,  ενδιαφέρεται  για  την  αναζήτηση  σχέσεων  αιτίας  – 

αποτελέσματος ,  υπό  την  αλληλεπίδραση  «μεταβλητών». Η  ποσοτική  

έρευνα  πραγματοποιείται  με  τη  διεξαγωγή  τεστ ,  συμπλήρωση  

ερωτηματολογίων  και  πινάκων  και  σχεδιαγραμμάτων  παρατήρησης ,  τα  

οποία  έχουν  ως  στόχο  την  ερμηνεία  αριθμητικών  αποτελεσμάτων  

(Δημητρακοπούλου ,  1999).  Ο  σκοπός  της  συγκεκριμένης  μελέτης  απαιτεί  

την  επιλογή  της  ποσοτικής  έρευνας ,  μέσω  ερωτηματολογίου  η  οποία  

βοηθά  στην  ποσοτική  μέτρηση  των  τάσεων ,  των  συμπεριφορών ,  των  

απόψεων  ενός  συνόλου  ερωτώμενων ,  της  ποσοτικής  εκτίμησης  μεγεθών  

και  την  εξαγωγή  συμπερασμάτων  με  βάση  τα  ερευνητικά  ερωτήματα  

(Δημητρόπουλος ,  1993).  

Η  επιλογή  της  ποσοτικής  έρευνας  αποδείχθηκε  ιδιαίτερα  

ικανοποιητική ,  καθώς  αποτέλεσε  το  καταλληλότερο  εργαλείο  για  τη  

συλλογή  στοιχείων ,  εφόσον  αναφέρεται  σε  απλά  περιγραφικά  

αποτελέσματα  και  συσχετισμούς ,  που  θα  μας  προσφέρουν  πολύτιμες  

πληροφορίες  για  το  κατά  πόσον  τελικά  η  επιστήμη  της  ψυχολογίας  

συμβάλει  στην  επιλογή  προσωπικού  από  τις  επιχειρήσεις .  Κατά  τη  

διεξαγωγή  της  συγκεκριμένης  μεθόδου  δεν  παρατηρήθηκαν  ιδιαίτερες  

δυσκολίες .  Η  υλοποίηση  του  ερωτηματολογίου  ήταν  σύντομη ,  περιεκτική  

και  διευκρινιστική  και  τελικά  αποδείχθηκε  αρκούντως  ικανοποιητική  για  
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τη  διεξαγωγή  της  έρευνας  σε  έναν  μεγάλο  αριθμό  συμμετεχόντων  

(Δημητρόπουλος ,  1993).   

 

ΥΛΟΠΟΙΗΣΗ  ΕΡΕΥΝΑΣ  

 

Σε  ότι  φορά  την  υλοποίηση  της  έρευνας  χρησιμοποιείται  

δειγματοληπτική  μέθοδος  με  χρήση  ερωτηματολογίου  (Cohen et al ,  

2000).  Οι  ερωτήσεις  διέπονται  από  σαφήνεια ,  χωρίς  επιστημονικούς  

όρους  ώστε  να  μην  παρερμηνευτούν  από  τους  ερωτώμενους .   Η  έρευνα  

πραγματοποιήθηκε  σε  85 εργαζομένους  επιχειρήσεων  που  

δραστηριοποιούνται  στην  πόλη  της  Θεσσαλονίκης  από  12 Νοεμβρίου  

μέχρι  10 Δεκεμβρίου  2015. Προβλήματα  κατά  τη  συμπλήρωση  του  

ερωτηματολογίου  δεν  προέκυψαν ,  εκτός  από  μερικές  διευκρινιστικές  

ερωτήσεις .  Γενικότερα ,  η  ανταπόκριση  των  εργαζομένων  που  

καλέσθηκαν  να  συμμετέχουν  στην  έρευνα  ήταν  ικανοποιητική  και  οι  

εργαζόμενοι  ιδιαίτερα  θετικοί  στην  συμμετοχή  τους  στην  μελέτη .  

 

ΜΕΘΟΔΟΣ  ΔΕΙΓΜΑΤΟΛΗΨΙΑΣ   

 

Η  μέθοδος  δειγματοληψίας ,  η  οποία  πραγματοποιήθηκε  για  τη  

διεξαγωγή  της  έρευνας ,  είναι  η  απλή  τυχαία  δειγματοληψία .  Η  

συγκεκριμένη  μέθοδος  αποτελεί  είδος  πιθανοτικής  δειγματοληψίας  κατά  

την  οποία  αποδίδεται  ένας  αριθμός  σε  κάθε  μία  από  τις  μονάδες  που  

απαρτίζουν  έναν  πληθυσμό .  

 

ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΟ  ΕΡΓΑΛΕΙΟ  

 

Το  κύριο  όργανο ,  το  οποίο  χρησιμοποιήθηκε  για  την  συλλογή  των  

στοιχείων  της  έρευνας  είναι  δομημένο  ερωτηματολόγιο ,  το  οποίο  

θεωρείται  το  καταλληλότερο  μέσο  για  την  συλλογή  πληροφοριών  και  

στοιχείων  σε  έναν  μεγάλο  αριθμό  συμμετεχόντων  (Δημητρόπουλος ,  

1993).   

Το  ερωτηματολόγιο ,  το  οποίο  δόθηκε  συμμετέχοντες  στην  έρευνα ,  

αποτελείται  από  επτά  ενότητες ,  οι  οποίες  είναι  οι  εξής :  
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1.  Στοιχεία  επιχείρησης ,  όπου  παρέχονται  πληροφορίες  για  

τις  επιχειρήσεις  όπου  απευθύνεται  η  μελέτη  

2.  Στοιχεία  ερωτώμενου ,  όπου  παρέχονται  πληροφορίες  

σχετικά  με  τα  δημογραφικά  και  επαγγελματικά  

χαρακτηριστικά  των  συμμετεχόντων  στην  έρευνα  

3.  Αντίληψη  αναφορικά  με  τα  κριτήρια  που  

χρησιμοποιούνται  για  την  επιλογή  προσωπικού  στις  

επιχειρήσεις ,  όπου  προσδιορίζεται  ο  βαθμός  με  τον  οποίο  

οι  επιχειρήσεις  χρησιμοποιούν  συγκεκριμένα  κριτήρια  

επιλογής  προσωπικού  

4.   Αντίληψη  αναφορικά  με  τις  μεθόδους  επιλογής  

προσωπικού  που  χρησιμοποιούνται  στις  επιχειρήσεις ,  

όπου  προσδιορίζεται  ο  βαθμός  με  τον  οποίο  οι  

επιχειρήσεις  χρησιμοποιούν  αρχικές ,  ενδιάμεσες  και  

τελικές  μεθόδους  επιλογής  προσωπικού  

5.  Αντίληψη  αναφορικά  με  τη  λήψη  απόφασης  κατά  την  

πρόσληψη  προσωπικού  στις  επιχειρήσεις ,  όπου  

προσδιορίζεται  ο  βαθμός  με  τον  οποίο  οι  επιχειρήσεις  

συνεκτιμούν  συγκεκριμένες  πληροφορίες   κατά  τη  

διαδικασίας  επιλογής  προσωπικού  

6.  Αντίληψη  αναφορικά  με  τη  διαδικασία  επιλογής  

προσωπικού  στις  επιχειρήσεις ,  όπου  προσδιορίζεται  ο  

βαθμός  με  τον  οποίο  οι  επιχειρήσεις  χρησιμοποιούν  

συγκεκριμένες  πηγές  επιλογής  για  την  πλήρωση  των  

θέσεων  προσωπικού  καθώς  και  η  αποτελεσματικότητα  

των  συγκεκριμένων  διαδικασιών  

7.  Αντίληψη  αναφορικά  με  την  επίδοση  των  εργαζομένων  

στις  επιχειρήσεις ,  όπου  προσδιορίζεται  ο  βαθμός  

ικανοποιητικής  επίδοσης  των  εργαζομένων  

 

Το  σύνολο  των  ερωτήσεων  του  ερευνητικού  εργαλείου  είναι  

κλειστού  τύπου  στο  1ο  και  2ο  τμήμα  αυτού  οι  απαντήσεις  των  

ερωτηθέντων  προσδιορίζονται  μέσω  απαντήσεων  ονομαστικής  κλίμακας  

αλλά  και  αριθμητικών  χαρακτηριστικών .  Στο  3ο ,  4ο ,  5ο ,  6ο  και  7ο  τμήμα  
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του  ερευνητικού  εργαλείου  που  αφορούν  στάσεις  και  αντιλήψεις  των  

ερωτηθέντων  οι  απαντήσεις  στις  αντίστοιχες  θέσεις  προσδιορίζονται  

μέσω  6βάθμιας  αύξουσας  κλίμακας  Likert (0-Καθόλου  έως  5-Πάρα  

πολύ). Το  πλήρες  κείμενο  του  ερευνητικού  εργαλείου  παρουσιάζεται  στο  

Παράρτημα .  

 

ΔΙΑΔΙΚΑΣΙΑ  ΕΞΑΓΩΓΗΣ  ΚΑΙ  ΑΝΑΛΥΣΗΣ  

ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΩΝ  

 

Η  διαδικασία  σχεδιασμού  της  έρευνας  και  καταχώρισης  των  

δεδομένων  περιέλαβε  τα  εξής  στάδια:  

 Ορισμός  ερευνητικών  αντικειμένων  

 Επιλογή  μεταξύ  απογραφής  ή  δείγματος  

 Επιλογή  του  μεγέθους  του  δείγματος  

 Συλλογή  δεδομένων  

 Εισαγωγή  στον  Η/Υ  των  κωδικοποιημένων  στοιχείων- απαντήσεων ,  

ώστε  να  εξαχθούν  και  να  αναλυθούν  τα  αποτελέσματα  της  έρευνας .  

 Επανέλεγχος  κωδικοποιημένων  δεδομένων  

Η  παρουσίαση  των  αποτελεσμάτων  της  μελέτης  περιλαμβάνει  2 

μέρη .  Στο  πρώτο  μέρος  χρησιμοποιούνται  εργαλεία  της  περιγραφικής  

στατιστικής  όπως  συχνότητες ,  ποσοστά  και  μέτρα  θέσης  μέσω  των  

οποίων  παρουσιάζονται  τα  βασικά  αποτελέσματα  της  έρευνας .  Στο  

δεύτερο  μέρος  της  μελέτης  και  για  τον  έλεγχο  των  ερευνητικών  

υποθέσεων  χρησιμοποιούνται  εργαλεία  της  στατιστικής  

συμπερασματολογίας  και  συγκεκριμένα  ο  συντελεστής  γραμμικής  

συσχέτισης  κατά  Pearson αλλά  και  η  παλινδρόμηση  με  τη  μέθοδο  των  

ελαχίστων  τετραγώνων  (OLS).  

Ο  συντελεστής  γραμμικής  συσχέτισης  δύο  μεταβλητών  r κατά  

Spearman ορίζεται  με  βάση  ένα  δείγμα  ν  ζευγών  παρατηρήσεων ,  

συμβολίζεται   με   r   και  δίνεται  από  τον  τύπο:  
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Ο  συντελεστής  συσχέτισης  r,  ουσιαστικά  καταδεικνύει  αν  υπάρχει  

κάποια  σχέση  (συσχέτιση) μεταξύ  δυο  μεταβλητών  αριθμητικής  

κλίμακας ,  αλλά  και  τη  φύση  αυτής ,  πως  μεταβάλλεται  δηλαδή  μια  

μεταβλητή  σε  σχέση  με  τις  μεταβολές  μιας  άλλης  μεταβλητής .   

 

Συγκεκριμένα  :  

αν  r  = 1 τέλεια  θετική  γραμμική  συσχέτιση  

αν  r  = -1 τέλεια  αρνητική  γραμμική  συσχέτιση  

αν  0 < r < 1 θετική  γραμμική  συσχέτιση  

αν   -1< r < 0 αρνητική  γραμμική  συσχέτιση  

αν   r = 0 οι  δυο  μεταβλητές  είναι  ασυσχέτιστες  

Επιπρόσθετα  :  

0,75 ≤  | r | ≤  1 πολύ  ισχυρή  συσχέτιση  

0,50 ≤  | r | ≤  0,75 ισχυρή  συσχέτιση  

0,30 ≤  | r | ≤  0,50 μέτρια  συσχέτιση  

0 ≤  | r | ≤  0,30 πολύ  ασθενής  συσχέτιση  

 

H Γραμμική  Παλινδρόμηση  (Linear Regression), μιας  εξαρτημένης  

μεταβλητή  Υ  από  την  εξαρτημένη  μεταβλητή  Χ  προσδιορίζεται  από  τη  

σχέση  Υ  = α  + βΧ  + ε ,  όπου  α  και  β  είναι  παράμετροι .  Ο  προσδιορισμός  

των  α  και  β  δίνει  μια  προσεγγιστική  ευθεία ,  που  συνδέει  τις  τιμές  της  Υ  

δοθέντων  των  τιμών  της  Χ .   

Η  κυριότερη  μέθοδος  που  χρησιμοποιείται  για  την  εκτίμηση  των  

παραμέτρων  α  και  β ,  άρα  και  για  την  εύρεση  της  εξίσωσης  της  καλύτερης 

ευθείας  που  προσαρμόζεται  στα  δεδομένα ,  είναι  η  “μέθοδος  ελαχίστων  

τετραγώνων”.  Με  την  παλινδρόμηση  μπορούμε  να  προσδιορίσουμε  τη  

φύση ,  το  μέγεθος  και  την  κατεύθυνση  της  σχέσης  δύο  ή  περισσότερων  

μεταβλητών .  
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Τέλος ,  το  λογισμικό  το  οποίο  χρησιμοποιήθηκε  για  την  εξαγωγή  

των  αποτελεσμάτων  της  έρευνας  ήταν  το  στατιστικό  πακέτο  SPSS 20.0,  

ενώ  το  επίπεδο  σημαντικότητας  των  στατιστικών  ελέγχων  υποθέσεων  

προκαθορίζεται  ως  5%. 

 

ΔΙΑΤΥΠΩΣΗ  ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΩΝ  ΥΠΟΘΕΣΕΩΝ  

 

Υπόθεση  1  

Οι  αρχικές  μέθοδοι  επιλογής  προσωπικού  σχετίζονται  θετικά  με  

την  απόδοση  των  εργαζομένων  

Υπόθεση  2 

Τα  τεστ  προσωπικότητας  σχετίζονται  θετικά  με  την  απόδοση  των  

εργαζομένων  

Υπόθεση  3 

Τα  τεστ  επάρκειας  σχετίζονται  θετικά  με  την  απόδοση  των  

εργαζομένων  

Υπόθεση  4 

Τα  τεστ  εργασίας  σχετίζονται  θετικά  με  την  απόδοση  των  

εργαζομένων  

Υπόθεση  5 

Οι  τελικές  μέθοδοι  επιλογής  προσωπικού  σχετίζονται  θετικά  με  

την  απόδοση  των  εργαζομένων  

Υπόθεση  6 

Οι  συστατικές  επιστολές  σχετίζονται  θετικά  με  την  απόδοση  των  

εργαζομένων  

 

ΖΗΤΗΜΑΤΑ  ΔΕΟΝΤΟΛΟΓΙΑΣ  

 

Η  παρούσα  έρευνα  τήρησε  τις  κατευθυντήριες  γραμμές  του  κώδικα  

δεοντολογίας  σχετικά  με  τη  διαδικασία  της  έρευνας  κοινού .  Ειδικότερα ,  

όλοι  οι  συμμετέχοντες  ενημερώθηκαν  μέσω  εισαγωγικού  κειμένου  το  

οποίο  ήταν  επισυναπτόμενο  στα  ερωτηματολόγια  τα  οποία  καλούνταν  να  

συμπληρώσουν  σχετικά  με  τους  στόχους  της  έρευνας  Επιπρόσθετα ,  

τονίσθηκε  η  ανωνυμία  και  η  εμπιστευτικότητα  των  στοιχείων  που  
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συλλέχθηκαν  από  τα  ερωτηματολόγια ,  τα  οποία  φυλάχθηκαν  σε  ασφαλές  

σημείο  τόσο  κατά  τη  διάρκεια  επεξεργασίας  τους ,  όσο  και  με  την  

ολοκλήρωση  αυτής .   

 

3.2. Αποτελέσματα έρευνας 

 

3.2.1. Αποτελέσματα περιγραφικής στατιστικής 

 

Από  την  ανάλυση  των  αποτελεσμάτων  που  αφορούν  το  πρώτο  

τμήμα  του  ερευνητικού  εργαλείου  το  οποίο  εστιάζει  στα  στοιχεία  των  

επιχειρήσεων  της  έρευνας ,  αρχικά  προκύπτει  ότι  το  74,1% 

δραστηριοποιούνται  στον  τομέα  των  υπηρεσιών ,  το  21,2% στο  εμπόριο  

ενώ  το  4,7% είναι  βιομηχανικές  επιχειρήσεις .  Το  ιδιοκτησιακό  καθεστώς  

του  76,5% των  επιχειρήσεων  είναι  ιδιωτικό  και  του  23,5% δημόσιο  ενώ  

κατά  μέσο  όρο  απασχολούν  875±2.312 εργαζόμενους .  

 

 Συχνότητα  % 

Τομέας  δραστηριοποίησης  της  επιχείρησης  

Βιομηχανία  4 4,7% 

Υπηρεσίες  63 74,1% 

Εμπόριο  18 21,2% 

Ιδιοκτησιακό  καθεστώς  
Δημόσιο  20 23,5% 

Ιδιωτικό  65 76,5% 

  Μ .Ο .  Τ .Α .  

Αριθμός  εργαζομένων   874,49 2311,94

 

Πίνακας  3:   Στοιχεία  των  επιχειρήσεων  της  έρευνας  

 

Το  51,8% του  δείγματος  αποτελείται  από  άνδρες  και  το  υπόλοιπο  

48,2% από  γυναίκες ,  ενώ  όσον  αφορά  το  επίπεδο  εκπαίδευσης  των  

ερωτηθέντων  προκύπτει  ότι  91,8% αυτών  είναι  απόφοιτοι  Τριτοβάθμιας  

εκπαίδευσης ,  το  5,9% Δευτεροβάθμιας  και  το  2,4% Πρωτοβάθμιας  με  το  

σύνολο  των  συμμετεχόντων  στην  έρευνα  να  είναι  εργαζόμενοι  πλήρους  

απασχόλησης .  Αναφορικά  με  τη  θέση  των  εργαζομένων  στην  ιεραρχία  
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των  επιχειρήσεων  το  48,2% αυτών  είναι  ανώτερα  στελέχη ,  το  27,1% 

μεσαία  και  το  24,7% υπάλληλοι .  Τέλος  η  μέση  ηλικία  των  ερωτηθέντων  

ισούται  με  36±7,8 έτη  με  τη  μέση  προϋπηρεσία  να  είναι  ίση  με  9,1±5,8 

έτη .  

 

 Συχνότητα  % 

Φύλο  
Άνδρας  44 51,8% 

Γυναίκα  41 48,2% 

Εκπαίδευση  

Πρωτοβάθμια  2 2,4% 

Δευτεροβάθμια  5 5,9% 

Τριτοβάθμια  78 91,8% 

Τύπος  απασχόλησης  στην  επιχείρηση  
Πλήρους  απασχόλησης  83 100,0% 

Μερικής  απασχόλησης  0 0,0% 

Θέση  στην  ιεραρχία  

Υπάλληλος  21 24,7% 

Μεσαίο  στέλεχος  23 27,1% 

Ανώτερο  στέλεχος  41 48,2% 

  Μ .Ο .  Τ .Α .  

Ηλικία   36,02 7,78 

Χρόνια  υπηρεσίας  στην  επιχείρηση   9,07 5,77 

 

Πίνακας  4:  Στοιχεία  των  συμμετεχόντων  στην  έρευνα  

 

Αναφορικά  με  τα  κριτήρια  που  χρησιμοποιούνται  για  την  επιλογή  

του  προσωπικού  στις  επιχειρήσεις  που  συνθέτουν  το  δείγμα  της  έρευνας ,  

φαίνεται  πως  το  σημαντικότερο  εξ  αυτών  είναι  οι  γνώσεις  (Μ .Ο .  = 3,66),  

ακολουθούμενες  από  την  προϋπηρεσία  (Μ .Ο .  = 3,01), τις  δεξιότητες  

(Μ .Ο .  = 2,82) και  τις  ικανότητες  (Μ .Ο .  = 2,80).  

 

 Mean 
Std. 

Deviation 

Γνώσεις  3,66 1,26 

Δεξιότητες  2,82 1,72 

Ικανότητες  2,80 1,68 
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Προϋπηρεσία  /  Εμπειρία  3,01 1,61 

Κριτήρια  Επιλογής  Προσωπικού  3,07 1,08 

 

Πίνακας  5: Αντίληψη  αναφορικά  με  τα  κριτήρια  που  

χρησιμοποιούνται  για  την  επιλογή  προσωπικού  

 

Στο  τέταρτο  τμήμα  του  ερωτηματολογίου  διερευνάται  κατά  πόσον  

οι  επιχειρήσεις  δίνουν  έμφαση  στις  αρχικές ,  ενδιάμεσες  και  τελικές  

μεθόδους  αξιολόγησης .  Αναφορικά  με  τις  αρχικές  μεθόδους ,  τα  

βιογραφικά  σημειώματα  αποδεικνύεται  πως  είναι  η  περισσότερο  

δημοφιλής  προσέγγιση  (Μ .Ο .  = 3,12) και  ακολουθούν  τα  έντυπα  

αιτήσεων  (Μ .Ο .  = 2,67), με  την  υποβολή  βιογραφικών  δεδομένων  να  

έρχεται  τελευταία  στις  προτιμήσεις  (Μ .Ο .  = 2,03).  

 

 Mean Std. Deviation 

Έντυπα  αιτήσεων  2,67 2,06 

Υποβολή  βιογραφικών  σημειωμάτων  3,12 1,97 

Υποβολή  βιογραφικών  δεδομένων   2,03 1,96 

Αρχικές  Μέθοδοι  Επιλογής  Προσωπικού 2,65 1,36 

 

Πίνακας  6: Αντίληψη  αναφορικά  με  το  βαθμό  χρήσης  αρχικών  

μεθόδων  επιλογής  προσωπικού  

 

Τα  ψυχομετρικά  τεστ  διαπιστώνεται  πως  χρησιμοποιούνται  

ελάχιστα  ή  σχεδόν  καθόλου  από  τις  επιχειρήσεις ,  σύμφωνα  με  τις  

αντιλήψεις  των  συμμετεχόντων  στην  παρούσα  έρευνα .  Οι  εργαζόμενοι  

απάντησαν  πως  τα  τεστ  προσωπικότητας  δεν  χρησιμοποιούνται  σχεδόν  

καθόλου  (Μ .Ο .  = 1,10), σε  αντιστοιχία  με  τα  τεστ  επάρκειας  και  τα  τεστ  

εργασίας  (Μ .Ο .  = 0,64 και  0,94 αντίστοιχα). Από  τα  ευρήματα  αυτά 

καθίσταται  σαφές  πως  οι  ενδιάμεσες  μέθοδοι  επιλογής  προσωπικού  
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αποτελούν  μία  καινοτομία  που  είναι  σχεδόν  άγνωστη  για  τις  επιχειρήσεις  

του  δείγματος ,  οι  οποίες  επικεντρώνονται  στις  παραδοσιακές  

προσεγγίσεις  των  βιογραφικών  σημειωμάτων ,  πιθανόν  αγνοώντας  τη  

χρήσιμη  πληροφόρηση  που  μπορεί  να  εξαχθεί  από  αυτές  τις  πρακτικές ,  

γεγονός  που  πιθανόν  οφείλεται  και  στην  απουσία  συγκεκριμένης  

πολιτικής  διαχείρισης  των  ανθρώπινων  πόρων .   

 

 Mean Std. Deviation 

Ερωτηματολόγια  προσωπικότητας– Τεστ  εντιμότητας ,  

τεστ  ευσυνειδησίας  
0,96 1,53 

Ερωτηματολόγια  γενικών  ενδιαφερόντων  1,08 1,52 

Ερωτηματολόγια  επαγγελματικών  ενδιαφερόντων  1,26 1,61 

Τεστ  Προσωπικότητας  1,10 1,36 

Τεστ  λεκτικών  (π .χ . ,  γραμματική ,  σύνταξη) και  

αριθμητικών  (π .χ . ,  βασική  αριθμητική ,  απλά  

μαθηματικά) ικανοτήτων   – GMAT 

1,13 1,75 

Τεστ  χωρικών  ικανοτήτων  (π .χ . ,  τοποθέτηση  σχημάτων  

σε  πλαίσια) 
0,33 1,01 

Τεστ  αφηρημένης  σκέψης  (π .χ . ,  εντοπισμός  υποκείμενης  

λογικής  ενός  θέματος) 
0,47 1,16 

Τεστ  Επάρκειας  0,64 1,07 

Τεστ  γνώσεων  εργασίας  1,06 1,42 

Τεστ  καταστάσεων  εργασίας  0,89 1,20 

Τεστ  δειγμάτων  εργασίας  (π .χ . ,  προσομοίωση  

απασχόλησης) 
0,86 1,37 

Τεστ  Εργασίας  0,94 1,21 

Ενδιάμεσες  Μέθοδοι  Επιλογής  Προσωπικού  0,89 0,94 
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Πίνακας  7: Αντίληψη  αναφορικά  με  το  βαθμό  χρήσης  ενδιάμεσων  

μεθόδων  επιλογής  προσωπικού  

 

Ως  προς  τις  τελικές  μεθόδους  επιλογής  προσωπικού ,  πρώτη  έρχεται  

η  ζωντανή  συνέντευξη  από  έναν  αρμόδιο  (Μ .Ο .  = 2,188) και  δεύτερη  η  

ζωντανή  συνέντευξη  από  ειδική  επιτροπή  (Μ .Ο .  = 2,33), με  την  

τηλεφωνική  συνέντευξη  και  τη  χρήση  κέντρων/γραφείων  αξιολόγησης  να  

μην  χρησιμοποιούνται  σχεδόν  καθόλου  (Μ .Ο .  = 0,68 και  0,97, 

αντίστοιχα). Συνολικά ,  ιδιαίτερη  βαρύτητα  δίνεται  από  τις  επιχειρήσεις  

στην  πληροφόρηση  που  προέρχεται  από  τα  βιογραφικά  σημειώματα  των  

υποψηφίων  για  την  αρχική  επιλογή ,  καθώς  και  στην  προσωπική  

συνέντευξη  για  την  τελική  επιλογή  των  υποψηφίων ,  με  τις  ενδιάμεσες  

πρακτικές  αξιολόγησης  να  βρίσκονται  ακόμα  σε  πολύ  αρχικό  στάδιο .  

 

 Mean 
Std. 

Deviation 

Τηλεφωνικές  συνεντεύξεις  0,68 1,326 

Ζωντανές  συνεντεύξεις  από  ένα  άτομο  3,18 2,188 

Ζωντανές  συνεντεύξεις  από  Επιτροπή  2,33 2,179 

Χρησιμοποίηση  Κέντρων/Γραφείων  αξιολόγησης  0,97 1,790 

Τελικές  Μέθοδοι  Επιλογής  Προσωπικού  1,72 1,185 

 

Πίνακας  8: Αντίληψη  αναφορικά  με  το  βαθμό  χρήσης  τελικών  

μεθόδων  επιλογής  προσωπικού  

 

Κατά  τη  λήψη  μίας  απόφασης  σχετικά  με  την  τελική  πρόσληψη  

ενός  υποψηφίου  στις  εξεταζόμενες  επιχειρήσεις ,  διαπιστώνεται  πως  τα  

πιστοποιητικά  γνώσεων  συνεκτιμώνται  σε  μεγάλο  βαθμό  (Μ .Ο .  = 4,07) 

και  σε  μικρότερο  βαθμό  το  ποινικό  μητρώο  (Μ .Ο .  = 2,98) και  οι  

συστατικές  επιστολές  (Μ .Ο .  = 2,16). Ελάχιστα  συνεκτιμάται  η  

πληροφόρηση  που  παρέχεται  από  ιατρικές  εξετάσεις  (Μ .Ο .  = 1,66),  

γεγονός  βέβαια  που  πιθανόν  οφείλεται  και  στο  είδος  της  

δραστηριοποίησης  των  επιχειρήσεων .   
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Mean 

Std. 

Deviation 

Συστατικές  επιστολές  2,16 1,91 

Ιατρικές  εξετάσεις  1,66 1,81 

Ποινικό  μητρώο  2,98 1,92 

Πιστοποιητικά  (π .χ . ,  πτυχία) 4,07 1,33 

Στοιχεία  Λήψης  Απόφασης  2,69 1,00 

 

Πίνακας  9:  Αντίληψη  αναφορικά  με  τη  λήψη  απόφασης  κατά  την  

πρόσληψη  προσωπικού  

 

Σε  ότι  αφορά  τις  διαδικασίες  επιλογής  προσωπικού  και  ειδικότερα  

τις  πηγές  επιλογής  για  την  πλήρωση  των  αντίστοιχων  θέσεων ,  αρκετή  

σημασία  αποδίδεται  στους  υπάρχοντες  εργαζόμενους  (Μ .Ο .  = 3,13) και  

δευτερευόντως  στους  υποψηφίους  εκτός  της  επιχείρησης  (Μ .Ο .  = 3,05).  

Οι  γνωριμίες  φαίνεται  πως  δεν  λειτουργούν  ως  σημαντικές  πηγές  

πληροφόρησης  (Μ .Ο .  = 2,45).  

 

 
Mean 

Std. 

Deviation 

Από  τους  υπάρχοντες  

εργαζόμενους  
3,13 1,79 

Από  υποψήφιους  εκτός  

επιχείρησης  
3,05 1,70 

Από  γνωριμίες  2,45 2,03 

Πηγές  Επιλογής  2,86 1,23 

 

Πίνακας  10: Βαθμός  χρήσης  πηγών  επιλογής  για  την  πλήρωση  των  

θέσεων  προσωπικού  

 

Στο  επόμενο  μέρος  του  ερωτηματολογίου  επιχειρήθηκε  να  

διερευνηθεί  η  αποτελεσματικότητα  της  διαδικασίας  επιλογής  

προσωπικού ,  με  τους  συμμετέχοντες  στην  έρευνα  να  απαντούν  πως  οι  
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μέθοδοι  επιλογής  προσωπικού  και  η  διαδικασία  πλήρωσης  των  θέσεων  

είναι  σχεδόν  μέτρια  αποτελεσματικές  (Μ .Ο .  = 2,62 και  2,52, αντίστοιχα).  

 

 Mean 
Std. 

Deviation 

Πόσο  αποτελεσματικές  είναι  οι  μέθοδοι  

επιλογής  προσωπικού ;  
2,62 1,15 

Πόσο  αποτελεσματική  είναι  η  διαδικασία  

πλήρωσης  θέσεων;  
2,52 1,25 

Αποτελεσματικότητα  μεθόδων  /  διαδικασιών  2,57 1,13 

 

Πίνακας  11: Αποτελεσματικότητα  μεθόδων  /  διαδικασιών  επιλογής  

προσωπικού  

 

Τέλος ,  αναφορικά  με  τις  αντιλήψεις  των  εργαζομένων  που  

συμμετείχαν  στην  έρευνα  σχετικά  με  την  εργασιακή  επίδοση  και  

σύμφωνα  με  ορισμένες  επιλεγμένες  διαστάσεις ,  οι  εργαζόμενοι  

επιτυγχάνουν  σε  αρκετό  βαθμό  τους  στόχους  της  επιχείρησης  (Μ .Ο .  = 

3,34) και  μάλιστα  με  τους  λιγότερο  δυνατούς  πόρους  (Μ .Ο .  = 3,22), 

συμβάλλοντας  αρκετά  στη  βελτίωση  της  ποιότητας  των  προϊόντων  της  

(Μ .Ο .  = 3,31), καθώς  και  στην  ανάπτυξή  της  (Μ .Ο .  = 3,16). Παρόμοια  

είναι  τα  ευρήματα  και  σχετικά  με  τη  συμβολή  των  εργαζομένων  στην  

ικανοποίηση  των  ομάδων  ενδιαφέροντος  (Μ .Ο .  = 3,15) και  στη  

δημιουργία  καινοτομιών  (Μ .Ο .  = 2,28).  

 

 
Mean 

Std. 

Deviation 

Αποτελεσματικότητα  3,34 1,129 

Αποδοτικότητα  3,22 1,148 

Ικανοποίηση  3,15 1,17 
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Ανάπτυξη  3,16 1,29 

Καινοτομία  2,28 1,373 

Ποιότητα  3,31 1,291 

Διαστάσεις  Επίδοσης  3,09 1,02 

 

Πίνακας  12: Αντίληψη  αναφορικά  με  την  επίδοση  των  

εργαζομένων  

 

3.2.2. Έλεγχος ερευνητικών  υποθέσεων  

 

Προχωρώντας  στον  έλεγχο  της  ισχύς  των  ερευνητικών  υποθέσεων  

της  μελέτης  αρχικά  χρησιμοποιείται  ο  συντελεστής  γραμμικής  

συσχέτισης  κατά  Pearson ώστε  να  διαπιστωθεί  η  ύπαρξη  ή  μη  ευθείας  

γραμμικής  σχέσης  ανάμεσα  στις  διαστάσεις  της  επίδοσης  των  

εργαζομένων  και  του  βαθμού  χρησιμοποίησης  των  αρχικών ,  ενδιάμεσων  

και  τελικών  μεθόδων  επιλογής  προσωπικού  καθώς  και  του  βαθμού  

συνεκτίμησης  των  πληροφοριών  που  παρέχονται  βάσει  συστατικών  

επιστολών .  Όπως  προκύπτει  από  τα  αποτελέσματα  των  αντίστοιχων  

συσχετίσεων  επιβεβαιώνεται  η  1η  και  η  6η  ερευνητική  υπόθεση  της  

μελέτης .  Πιο  συγκεκριμένα ,  ο  συντελεστής  συσχέτισης  της  επίδοσης  των  

εργαζομένων  στις  επιχειρήσεις  του  δείγματος  και  του  βαθμού  

χρησιμοποίησης  των  αρχικών  μεθόδων  στην  επιλογή  προσωπικού  είναι  

θετικός  και  στατιστικά  σημαντικός  (r=0,526, p<0,001). Το  συγκεκριμένο  

αποτέλεσμα  σηματοδοτεί  ότι  όσο  αυξάνεται  ο  βαθμός  χρησιμοποίησης  

των  αρχικών  μεθόδων  επιλογής  προσωπικού  τόσο  καλύτερη  παρατηρείται  

να  είναι  η  επίδοση  των  εργαζομένων .  Παράλληλα ,  όσον  αφορά  την  6η  

ερευνητική  υπόθεση  προκύπτει  ότι  ο  αντίστοιχος  συντελεστής  

συσχέτισης  είναι  ίσος  με  0,309 (p=0,005) και  ως  εκ  τούτου  όσο  

αυξάνεται  ο  βαθμός  συνεκτίμησης  των  συστατικών  επιστολών  στη  

διαδικασία  επιλογής  προσωπικού  τόσο  περισσότερο  βελτιωμένη  
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παρατηρείται  η  απόδοση  των  εργαζομένων .  Στον  αντίποδα  προκύπτει  ότι  

οι  λοιπές  ερευνητικές  υποθέσεις  της  μελέτης  δεν  επιβεβαιώνονται  καθώς  

οι  συντελεστές  συσχέτισης  που  παρατηρούνται  δεν  καθίστανται  

στατιστικά  σημαντικοί  (p>0,05).  

 

 Επίδοση  

Αρχικές  Μέθοδοι  Επιλογής  Προσωπικού  
r  0,526 

p 0,000 

Τεστ  Προσωπικότητας  
r  0,115 

p 0,302 

Τεστ  Επάρκειας  
r  0,000 

p 0,997 

Τεστ  Εργασίας  
r  0,118 

p 0,288 

Τελικές  Μέθοδοι  Επιλογής  Προσωπικού  
r  0,152 

p 0,193 

Συστατικές  επιστολές  
r  0,309 

p 0,005 

 

Πίνακας  13: Έλεγχος  ερευνητικών  υποθέσεων  βάσει  του  

συντελεστής  συσχέτισης  κατά  Pearson 

 

Για  την  επιβεβαίωση  των  παραπάνω  αποτελεσμάτων  αλλά  και  για 

την  διαπίστωση  της  επιρροής  των  του  βαθμού  χρησιμοποίησης  των  

αρχικών ,  ενδιάμεσων  και  τελικών  μεθόδων  επιλογής  προσωπικού  καθώς  

και  του  βαθμού  εκτίμησης  των  πληροφοριών  που  παρέχονται  βάσει  

συστατικών  επιστολών  προς  το  βαθμό  αποδοτικότητας  των  εργαζομένων  

στις  επιχειρήσεις  του  δείγματος  εκτιμάται  το  αντίστοιχο  μοντέλο  

παλινδρόμησης  του  τύπου :  

 

��ί���� = 	 + �� × Αρχικές Μέθοδοι Επιλογής Προσωπικού + β$

× Τεστ Προσωπικότητας + β+ × Τεστ Επάρκειας + β-

× Τεστ Εργασίας + β. × Τελικές Μέθοδοι Επιλογής Προσωπικού

+ β/ × Συστατικές επιστολές + ε 



60 

 

 

 

Τα  αποτέλεσμα  της  παλινδρόμησης  μέσω  της  μεθόδου  OLS 

παρουσιάζονται  παρακάτω : 

 

 Συντελεστές  

Τυπικά  

σφάλματ

α  

t  p 

(Constant) 1,885 0,227 8,298 0,000 

Αρχικές  Μέθοδοι  Επιλογής  

Προσωπικού  
0,408 0,091 4,503 0,000 

Τεστ  Προσωπικότητας  -0,074 0,096 -0,776 0,441 

Τεστ  Επάρκειας  -0,091 0,100 -0,909 0,367 

Τεστ  Εργασίας  -0,081 0,100 -0,817 0,417 

Τελικές  Μέθοδοι  Επιλογής  

Προσωπικού  
-0,078 0,117 -0,668 0,506 

Συστατικές  επιστολές  0,215 0,062 3,464 0,001 

R2 0,391 

F (p) 6,852 (<0,001) 

 

Πίνακας  14: Έλεγχος  ερευνητικών  υποθέσεων  βάσει  

παλινδρόμησης  OLS 

 

Σε  επίπεδο  σημαντικότητας  α=5% παρατηρείται  ότι  οι  συντελεστές  

των  μεταβλητών  «Αρχικές  Μέθοδοι  Επιλογής  Προσωπικού» και  

«Συστατικές  επιστολές» είναι  στατιστικά  σημαντικές  καθώς  εμφανίζουν  

2 > 24

5
,7898�

≈ 2. Σαν  συμπέρασμα  από  την  τιμή  των  συντελεστών  των  

στατιστικά  σημαντικών  ανεξάρτητων  μεταβλητών  που  είναι  θετική  

λαμβάνεται  η  επιβεβαίωση  της  1ης  και  6ης  ερευνητικής  υπόθεσης  της  

θετικής  συσχέτισης  τους  με  την  εξαρτημένη  μεταβλητή  της  επίδοσης .   

Τα  τυπικά  σφάλματα  των  μεταβλητών  που  ορίζονται  ως  μέση  

απόκλιση  της  εκτιμώμενης  από  την  πραγματική  τιμή  είναι  χαμηλά  για  το  

σύνολο  των  μεταβλητών ,  ενώ  ο  συντελεστής  προσδιορισμού  της  

παλινδρόμησης  λαμβάνει  τιμή  ικανοποιητική  και  ίση  με  0,391. Το  
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γεγονός  αυτό  σημαίνει  ότι  η  μεταβλητότητα  της  εξαρτημένης  μεταβλητής   

οφείλεται  στη  μεταβλητότητα  των  ανεξάρτητων  μεταβλητών  σε  ποσοστό  

39,1%. Τέλος ,  η  παλινδρόμηση  στο  σύνολο  της  κρίνεται  στατιστικά  

σημαντική  καθότι  η  τιμή  p της  στατιστικής  F είναι  χαμηλότερη  του  

επιπέδου  σημαντικότητας  α=0,05. 
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4. ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ 

 

Σύμφωνα  με  τα  αποτελέσματα  της  έρευνας ,  συμπεραίνουμε  ότι  οι  

αρχικές  μέθοδοι  επιλογής  και  η  πληροφόρηση  που  προέρχεται  από  την  

λήψη  συστατικών  επιστολών  σχετίζονται  με  την  απόδοση  των  

εργαζομένων  στις  ελληνικές  επιχειρήσεις .  Πιο  συγκεκριμένα ,  στην  

ελληνική  επιχείρηση  φαίνεται  πως  η  εξέταση  των  βιογραφικών  

δεδομένων  του  εκάστοτε  υποψηφίου  αλλά  και  η  χρήση  των  συστατικών  

επιστολών ,  δηλαδή  των  συστάσεων  από  προηγούμενους  εργοδότες  κατά  

την  διαδικασία  επιλογής ,  οδηγούν  στην  βελτίωση  της  απόδοσης  των  

εργαζομένων .  Σε  ότι  αφορά  τα  βιογραφικά  δεδομένα ,  η  επιβεβαίωση  της  

1ης  υπόθεσης  της  έρευνας ,  βρίσκεται  σε  συμφωνία  με  τα  ευρήματα  της  

βιβλιογραφικής  ανασκόπησης ,  η  οποία  υποδεικνύει  πως  οι  αρχικές  

μέθοδοι  επιλογής  αποτελούν  μία  έγκυρη  μέθοδο  επιλογής .  Επιπλέον ,  

σχετικά  με  την  συνεκτίμηση  των  πληροφοριών  που  αντλούνται  μέσω  των  

συστατικών  επιστολών ,  αν  και  τα  βιβλιογραφικά  δεδομένα  υποδεικνύουν  

πως  δεν  υπάρχει  αρκετή  έρευνα  ώστε  να  στηριχτεί  η  εγκυρότητα  αυτών  

κατά  την  επιλογή  προσωπικού ,  η  έρευνα  που  διεξήγαμε  εδώ ,  διαπιστώνει  

την  θετική  συσχέτισή  τους  με  την  επίδοση  των  εργαζομένων .    

Στον  αντίποδα ,  παρατηρείται  πως   οι  υπόλοιπες  υποθέσεις  που  

αφορούν  την  ισχύ  των  τεστ  προσωπικότητας ,  επάρκειας ,  εργασίας ,  την  

συνέντευξη  και  τα  κέντρα  αξιολόγησης  δεν  επιβεβαιώνονται .   

Σε  ότι  αφορά  τα  ψυχομετρικά  τεστ ,  δηλαδή  τα  τεστ  

προσωπικότητας ,  επάρκειας  και  εργασίας ,  το  αποτέλεσμα  αυτό  πρέπει  να  

ερμηνευθεί  σε  συνδυασμό  με  την  διαπίστωση  πως  η  χρήση  τους  στην  

ελληνική  επιχείρηση  είναι  ελάχιστη  ή  και  μηδενική ,  σύμφωνα  πάντα  με 

τις  αντιλήψεις  των  συμμετεχόντων  στην  παρούσα  έρευνα .  Παρά  λοιπόν ,  

το  γεγονός  πως  η  βιβλιογραφία  δείχνει  θετική   σχέση  μεταξύ  των  

ψυχομετρικών  μεθόδων  και  της  απόδοσης  των  εργαζομένων ,  η  ελληνική  

πραγματικότητα  βρίσκεται  ακόμη  σε  εμβρυακό  στάδιο  ως  προς  την  

υιοθέτηση  των  μεθόδων  αυτών .  Ένας  ακόμη  παράγοντας  που  μπορεί  να  

εξηγήσει  την  απώλεια  συσχέτισης  των  ψυχομετρικών  τεστ  με  την  

απόδοση  των  εργαζομένων  στην  ελληνική  πραγματικότητα ,  είναι  η  

έλλειψη  εκπαίδευσης  και  διάθεσης  εξειδικευμένου  προσωπικού  το  οποίο  
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κρίνεται  απαραίτητο  να  διενεργεί  τα  συγκεκριμένα  τεστ  αλλά  και  να  

ερμηνεύει  τα  αποτελέσματά  τους .   Έτσι ,  η  μη  χρησιμοποίηση  των  

ψυχομετρικών  μεθόδων  αλλά  και  η  λανθασμένη  εφαρμογή  τους ,  

αποτελούν  εμπόδιο  για  την  συνεισφορά  της  Ψυχολογίας  στην  επιλογή  

προσωπικού  στις  ελληνικές  επιχειρήσεις  και  μπορούν  να  εξηγήσουν  την  

απόρριψη  των  υποθέσεων .  

Σχετικά  με  την  συνέντευξη ,  διαπιστώνουμε  πως  η  μη  ύπαρξη 

θετικής  σχέσης  με  την  απόδοση  των  εργαζομένων ,  επιβεβαιώνει  τα  

ευρήματα  της  βιβλιογραφίας  και  της  έρευνας  των  τελευταίων  20 ετών  

που  υποδηλώνουν  την  χαμηλή  εγκυρότητά  της ,  ακόμα  και  αν  αυτό  

έρχεται  σε  αντίθεσή  με  την  εκτεταμένη  χρήση  της ,  που  μπορεί  να 

οφείλεται  στα  πλεονεκτήματα  που  παρουσιάζει  σε  σύγκριση  με  τις  

υπόλοιπες  μεθόδους  επιλογής ,  όπως  είναι  το  μικρό  της  κόστος ,  η  ευκολία  

πραγματοποίησής  της  και  η  προσωπική  επαφή  που  προφέρει ,  την  οποία  

εκτιμούν  πολλά  στελέχη  για  την  εξαγωγή  συμπερασμάτων .  Επίσης  μια  

ακόμη  ερμηνεία  ως  προς  την  εκτενή  χρήση  της  συνέντευξης ,  μπορεί  να  

αποτελεί  η  υπερεκτίμηση  των  ικανοτήτων  των  συνεντευκτών .  

Ως  προς  τα  κέντρα  αξιολόγησης ,  το  γεγονός  ότι  το  αποτέλεσμα  της  

έρευνας  δείχνει  πως  δεν  σχετίζονται  με  την  επίδοση  των  εργαζομένων ,  

δεν  είναι  αντίθετο  με  τα  ευρήματα  της  βιβλιογραφίας ,  καθώς  αυτή  

συνιστά  πως  η  ισχύς  τους  ως  προς  την  πρόβλεψη  της  καθεαυτού  

απόδοσης  είναι  μέτρια .  Μια  εξήγηση  του  αποτελέσματός  μπορεί  να  είναι  

πως  η  εγκυρότητα  των  κέντρων  επιλογής ,  έγκειται  περισσότερο  σε  ότι  

αφορά  την  διαδικασία  επιλογής  για  διευθυντικές  θέσεις  ή  προαγωγές ,  και  

επιπλέον  η  χρήση  τους  στις  ελληνικές  επιχειρήσεις  παραμένει  ακόμα  σε  

πολύ  μικρά  ποσοστά .  

Τέλος ,  αξίζει  να  σημειώσουμε ,  πως  σύμφωνα  με  τα  αποτελέσματα  

της  έρευνας ,  ανάμεσα  στα  κριτήρια  για  την  επιλογή  προσωπικού ,  δηλαδή  

τις  γνώσεις ,  τις  δεξιότητες ,  τις  ικανότητες  και  την  

προϋπηρεσία /εμπειρία ,  αυτό  που  χρησιμοποιείται  περισσότερο  από  όλα  

είναι  οι  γνωστικές  ικανότητες  των  υποψηφίων .  

 

  4.1. Περιορισμοί της έρευνας   
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Η  έρευνα  για  την  παρούσα  διπλωματική  εργασίας  έχει  βασιστεί  σε  

εκτεταμένη  βιβλιογραφική  επισκόπηση ,  ενώ  η  ανάλυση  της  εμπειρικής 

προσέγγισης  ήταν  αρκετά  περιορισμένη .  Θα  μπορούσε  να  ήταν  βαθύτερη  

και  διεξοδικότερη ,  εάν  καθίσταται  δυνατή  η  ελαχιστοποίηση  των  

περιορισμών  που  συναντήθηκαν .    

Προκύπτει  από  το  δείγμα  που  χρησιμοποιήθηκε ,  πως  η   ανάλυση  

και  η  αξιολόγηση  των  αποτελεσμάτων  διενεργήθηκε  ως  επί  των  πλείστων  

σε  επιχειρήσεις  προσφοράς  υπηρεσιών  οι  οποίες  κατά  βάση  

δραστηριοποιούνται  στην  Βόρειο  Ελλάδα .  

 

4.2. Προτάσεις για περαιτέρω έρευνα  

 

Σε  συνέχεια  της  συγκεκριμένης  έρευνας ,  θα  μπορούσε  να  γίνει  

διεύρυνση  σε  περισσότερες  εταιρίες  που  δραστηριοποιούνται  στην  

Ελλάδα ,  δίνοντας  έμφαση  στην  συλλογή  αποτελεσμάτων  και  από  άλλες  

περιοχές  της  χώρας .  Επιπρόσθετα ,  θα  μπορούσε  να  πραγματοποιηθεί  μία  

μεγάλης  έκτασης  έρευνα  η  οποία  θα  απευθυνόταν  σε  μεγάλες  ελληνικές  

επιχειρήσεις ,  που  απασχολούν  δηλαδή  πάνω  από  έναν  ορισμένο  αριθμό  

εργαζομένων  και  οι  οποίες  τηρούν  οργανωμένο  τμήμα  Διαχείρισης  

Ανθρωπίνων  Πόρων  μέσα  στην  εταιρία .  

Σχετικά  με  την  ερευνητική  μέθοδο  του  δομημένου  

ερωτηματολογίου  που  χρησιμοποιήθηκε ,  θα  μπορούσε  αυτή  να  

διευρυνθεί  με  την  μέθοδο  των  συνεντεύξεων  σε  εξειδικευμένα  στελέχη  

της  Διοίκησης  Ανθρωπίνων  Πόρων ,  ώστε  να  καθίσταται  δυνατή  η  εις  

βάθος  ανάλυση  και  ο  διάλογος .   
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6. ΠΡΟΣΑΡΤΗΜΑ 

 

ΕΚΘΕΜΑ 1 

 

ΔΙΑΤΜΗΜΑΤΙΚΟ ΠΡΟΓΡΑΜΜΑ ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΩΝ ΣΠΟΥΔΩΝ  

ΣΤΗ ΔΙΟΙΚΗΣΗ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΩΝ 

 

 

ΚΑΚΑΛΗ Γ. ΠΑΝΑΓΙΩΤΑ 

(Α.Μ. 17/14, mbaex1417@uom.gr)  

 

 

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ 

 

 

Η ΣΥΜΒΟΛΗ ΤΗΣ ΕΠΙΣΤΗΜΗΣ ΤΗΣ ΨΥΧΟΛΟΓΙΑΣ ΣΤΗΝ ΕΠΙΛΟΓΗ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ: Η ΠΕΡΙΠΤΩΣΗ 

ΤΗΣ ΕΛΛΗΝΙΚΗΣ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΗΣ 

 

Το παρόν ερωτηματολόγιο είναι ανώνυμο και προσωπικό. 

 Πρόκειται να χρησιμοποιηθεί για τη διεξαγωγή έρευνας στα πλαίσια 

διπλωματικής εργασίας του Δ.Π.Μ.Σ. στη Διοίκηση Επιχειρήσεων για Στελέχη 

Επιχειρήσεων, που πραγματεύεται τη συμβολή της επιστήμης της ψυχολογίας 

στην επιλογή στην περίπτωση της ελληνικής επιχείρησης. 

Αντικείμενο της έρευνας είναι η διερεύνηση της αποτελεσματικότητας των 

διαφόρων μεθόδων επιλογής προσωπικού, με έμφαση σε αυτή των 

ψυχομετρικών τεστ και η μελέτη της σημαντικότητάς τους στην απόδοση των 

εργαζομένων.  

Η συνεργασία σας είναι πολύτιμη και καθοριστικής σημασίας για την επιτυχία 

της έρευνας και την εξαγωγή έγκυρων αποτελεσμάτων και συμπερασμάτων 

που αντανακλούν στην πραγματικότητα.   

Παρακαλείσθε, λοιπόν, να απαντήσετε στις ακόλουθες ερωτήσεις με ιδιαίτερη 

προσοχή και ειλικρίνεια.  
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Ευχαριστούμε θερμά για τον πολύτιμο χρόνο σας! 

 

 

ΝΟΕΜΒΡΙΟΣ 2015 

 

ΕΡΩΤΗΜΑΤΟΛΟΓΙΟ 

 

ΤΜΗΜΑ 1:  Στοιχεία επιχείρησης  

 

1. Όνομα επιχείρησης (προαιρετικό) ............................................................................... 

 

2. Παρακαλώ σημειώσατε το βασικό τομέα όπου δραστηριοποιείται η επιχείρηση: 

 

Βιομηχανία  1 Υπηρεσίες  2  Εμπόριο  3 

 

3. Ποιο είναι το ιδιοκτησιακό καθεστώς της επιχείρησής σας; Παρακαλώ σημειώσατε. 

  

Δημόσιο   1 Ιδιωτικό  2 

 

4. Πόσοι άνθρωποι εργάζονται στην επιχείρησή σας; 

 

Πλήρους απασχόλησης …………… Μερικής απασχόλησης …………….. 

 

 

ΤΜΗΜΑ 2:  Στοιχεία ερωτώμενου 

 

1. Φύλο:     Άνδρας  1 Γυναίκα  2 

 

2. Ηλικία:     ............................................. 

 

3. Εκπαίδευση:    Πρωτοβάθμια   1  

Δευτεροβάθμια   2  

Τριτοβάθμια   3 

 

4. Χρόνια υπηρεσίας στην επιχείρηση: ............................................. 
 

5. Τύπος απασχόλησης στην επιχείρηση: Πλήρους απασχόλησης   1 

      Μερικής απασχόλησης   2 
 

6. Θέση στην ιεραρχία:   Υπάλληλος     1  

Μεσαίο στέλεχος   2  

Ανώτερο στέλεχος  3 

 

ΤΜΗΜΑ 3:  Αντίληψη αναφορικά με τα κριτήρια που χρησιμοποιούνται για την επιλογή 

προσωπικού στην επιχείρησή σας. 

   

Προσδιορίστε κατά πόσον τα παρακάτω κριτήρια χρησιμοποιούνται για την επιλογή 

προσωπικού στην επιχείρησή σας;  
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No. Κριτήρια Επιλογής Προσωπικού: Καθόλου Πολύ λίγο Πάρα πολύ 

 0 1 2 3 4 5 

1 Γνώσεις       

2 Δεξιότητες       

3 Ικανότητες       

4 Προϋπηρεσία / Εμπειρία       

 

ΤΜΗΜΑ 4:  Αντίληψη αναφορικά με τις μεθόδους επιλογής προσωπικού που 

χρησιμοποιούνται στην επιχείρησή σας. 

   

1.  Προσδιορίστε κατά πόσον οι παρακάτω αρχικές μέθοδοι επιλογής προσωπικού 

χρησιμοποιούνται  στην επιχείρησή σας;  

 

No. Μέθοδοι Επιλογής Προσωπικού: Καθόλου Πολύ λίγο Πάρα πολύ 

 0 1 2 3 4 5 

1 Έντυπα αιτήσεων       

2 Υποβολή βιογραφικών σημειωμάτων       

3 Υποβολή βιογραφικών δεδομένων (π.χ., 

συμπλήρωση έτοιμων φορμών της 

επιχείρησης) 

      

 

 

2.  Προσδιορίστε κατά πόσον οι παρακάτω ενδιάμεσες μέθοδοι (ψυχομετρικά τεστ) 

επιλογής προσωπικού χρησιμοποιούνται  στην επιχείρησή σας;  

 

No. Μέθοδοι Επιλογής Προσωπικού: Καθόλου Πολύ λίγο Πάρα πολύ 

 0 1 2 3 4 5 

Α. Τεστ Προσωπικότητας 

1 Ερωτηματολόγια προσωπικότητας – Τεστ 

εντιμότητας, τεστ ευσυνειδησίας  

      

2 Ερωτηματολόγια γενικών ενδιαφερόντων        

3 Ερωτηματολόγια επαγγελματικών 

ενδιαφερόντων  

      

Β. Τεστ Επάρκειας 

1 Τεστ λεκτικών (π.χ., γραμματική, σύνταξη) 

και αριθμητικών (π.χ., βασική αριθμητική, 

απλά μαθηματικά) ικανοτήτων  –  

GMAT 

      

2 Τεστ χωρικών ικανοτήτων (π.χ., 

τοποθέτηση σχημάτων σε πλαίσια) 

      

3 Τεστ αφηρημένης σκέψης (π.χ., 

εντοπισμός υποκείμενης λογικής ενός 

θέματος) 
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Γ. Τεστ Εργασίας 

1 Τεστ γνώσεων εργασίας       

2 Τεστ καταστάσεων εργασίας       

3 Τεστ δειγμάτων εργασίας (π.χ., 

προσομοίωση απασχόλησης) 

      

 

 

3.  Προσδιορίστε κατά πόσον οι παρακάτω τελικές μέθοδοι επιλογής προσωπικού 

χρησιμοποιούνται  στην επιχείρησή σας;  

 

No. Μέθοδοι Επιλογής Προσωπικού: Καθόλου Πολύ λίγο Πάρα πολύ 

 0 1 2 3 4 5 

1 Τηλεφωνικές συνεντεύξεις        

2 Ζωντανές συνεντεύξεις από ένα άτομο       

3 Ζωντανές συνεντεύξεις από Επιτροπή       

4 Χρησιμοποίηση Κέντρων / Γραφείων 

αξιολόγησης 

      

 

 

ΤΜΗΜΑ 5:  Αντίληψη αναφορικά με τη λήψη απόφασης κατά την πρόσληψη προσωπικού 

στην επιχείρησή σας. 

 

Προσδιορίστε κατά πόσον οι παρακάτω πληροφορίες συνεκτιμώνται κατά την επιλογή 

προσωπικού στην επιχείρησή σας;  

 

No. Στοιχεία Λήψης Απόφασης:  Καθόλου Πολύ λίγο Πάρα πολύ 

 0 1 2 3 4 5 

1 Συστατικές επιστολές       

2 Ιατρικές εξετάσεις       

3 Ποινικό μητρώο       

4 Πιστοποιητικά (π.χ., πτυχία)       

 

 

ΤΜΗΜΑ 6:  Αντίληψη αναφορικά με τη διαδικασία επιλογής προσωπικού στην επιχείρησή 

σας. 

   

1.  Προσδιορίστε κατά πόσον χρησιμοποιούνται οι παρακάτω πηγές επιλογής για την 

πλήρωση των θέσεων προσωπικού στην επιχείρησή σας. 

 

No. Πηγές Επιλογής: Καθόλου Πολύ λίγο Πάρα πολύ 

 0 1 2 3 4 5 

1 Από τους υπάρχοντες εργαζόμενους       

2 Από υποψήφιους εκτός επιχείρησης       

3 Από γνωριμίες       
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2.  Σας παρακαλούμε να εκφράσετε την άποψή σας στις δύο παρακάτω ερωτήσεις. 

 

No. Αποτελεσματικότητα μεθόδων / 

διαδικασιών: 

Καθόλου Πολύ λίγο Πάρα πολύ 

 0 1 2 3 4 5 

        

1 Πόσο αποτελεσματικές είναι οι μέθοδοι 

επιλογής προσωπικού; 

      

2 Πόσο αποτελεσματική είναι η διαδικασία 

πλήρωσης θέσεων; 

      

 

 

ΤΜΗΜΑ 7:  Αντίληψη αναφορικά με την επίδοση των εργαζομένων στην επιχείρησή σας. 

   

1.  Προσδιορίστε κατά πόσον οι εργαζόμενοι επιτυγχάνουν τις παρακάτω διαστάσεις 

επίδοσης. 

 

No. Διαστάσεις Επίδοσης: Καθόλου Πολύ λίγο Πάρα πολύ 

 0 1 2 3 4 5 

1 Αποτελεσματικότητα (εάν οι εργαζόμενοι 

επιτυγχάνουν τους στόχους της 

επιχείρησης) 

      

2 Αποδοτικότητα (εάν οι εργαζόμενοι 

επιτυγχάνουν τους στόχους της 

επιχείρησης με τα λιγότερα δυνατά 

διαθέσιμα) 

      

3 Ικανοποίηση (εάν οι εργαζόμενοι 

προκαλούν ικανοποίηση σε όλους τους 

ενδιαφερόμενους της επιχείρησης) 

      

4 Ανάπτυξη (εάν οι εργαζόμενοι 

συμβάλλουν στην ανάπτυξη της 

επιχείρησης) 

      

5 Καινοτομία (εάν οι εργαζόμενοι 

συμβάλλουν στη δημιουργία καινοτομιών 

σε προϊόντα και διαδικασίες της 

επιχείρησης) 

      

6 Ποιότητα (εάν οι εργαζόμενοι 

συμβάλλουν στη βελτίωση της ποιότητας 

των προϊόντων της επιχείρησης) 

      

 

Σας ευχαριστούμε πάρα πολύ για τη συνεργασία σας. 

 


