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Διερεύνηση του συστήματος αξιολόγησης των αξ/κών του  
Υγειονομικού του Στρατού Ξηράς 

ΠΕΡΙΛΗΨΗ 
 

Αναμφισβήτητα, η αξιολόγηση-εκτίμηση του εργαζόμενου, ως εργαλείο 

της Διοίκησης Απόδοσης και ως ένδειξη της αποδοτικότητας και 

αποτελεσματικότητας του προσωπικού, ανάγεται μακροχρόνια σε σημαντικό 

παράγοντα για την εξέλιξη και επιτυχία μιας επιχείρησης ή ενός οργανισμού. Ο 

σκοπός  της εργασίας είναι η περιγραφή του συστήματος αξιολόγησης που 

εφαρμόζεται από το Υπουργείο Εθνικής Άμυνας  στους αξιωματικούς των 

Ενόπλων Δυνάμεων και συγκεκριμένα στους αξιωματικούς του Υγειονομικού 

του Στρατού Ξηράς. Παρά την ιδιαιτερότητα της εργασίας τους, οι αξιωματικοί 

του Υγειονομικού βαθμολογούνται με τα ίδια κριτήρια όπως και οι υπόλοιποι 

αξιωματικοί. 

 Ακολουθεί η ανάλυση των αντίστοιχων συστημάτων αξιολόγησης δύο 

ανεπτυγμένων χωρών στο στρατιωτικό τομέα, των Ηνωμένων Πολιτειών 

Αμερικής όπως και της Μεγάλης Βρετανίας. Σκόπιμη θεωρείται και η αναφορά 

στις εξελίξεις όσον αφορά την αξιολόγηση της απόδοσης στελεχών στον 

ευρύτερο Δημόσιο Τομέα. 

Στην τελευταία ενότητα παρατίθενται κάποιες προτάσεις βασισμένες 

κυρίως στη βιβλιογραφία αλλά και στη σύγκριση με τα συστήματα 

αξιολόγησης των Ηνωμένων Πολιτειών και Αγγλίας. 
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Διερεύνηση του συστήματος αξιολόγησης των αξ/κών του  
Υγειονομικού του Στρατού Ξηράς 

 

ΕΝΟΤΗΤΑ 1 
 

ΕΛΛΗΝΙΚΟ ΣΥΣΤΗΜΑ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 
 

1.1 ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

 

Πριν την ανάλυση του συστήματος αξιολόγησης, θεωρείται χρήσιμο να 

παρατεθεί το γενικό προφίλ του Υγειονομικού Σώματος του Στρατού Ξηράς. 

Aποστολή της υγειονομικής υπηρεσίας είναι κυρίως η υγειονομική 

υποστήριξη σε περίπτωση πολέμου και η συμβολή της στη διατήρηση του 

ανθρώπινου δυναμικού των Eνόπλων Δυνάμεων σε άριστη φυσική κατάσταση. 

Προκειμένου να είναι σε θέση να επιτύχει στην εκπλήρωση της αποστολής της, 

η υγειονομική υπηρεσία από τον καιρό της ειρήνης διαθέτει προσωπικό και 

οργάνωση ικανή να επιτυγχάνει: 

• Έγκαιρη αντιμετώπιση εκτάκτων περιστατικών και κατάλληλη 

εκπαίδευση του υγειονομικού προσωπικού στις μονάδες. 

• Παροχή υψηλής στάθμης νοσηλείας, ειδική υγειονομική υποστήριξη, 

καθώς και εκπαίδευση ή εξειδίκευση του προσωπικού, στα νοσοκομεία. 

 

H στελέχωση του Yγειονομικού Σώματος γίνεται από αποφοίτους της 

Στρατιωτικής Σχολής Aξιωματικών Σωμάτων (ΣΣΑΣ) και της Σχολής 

Αξιωματικών Nοσηλευτικής (ΣAN). Tο υγειονομικό προσωπικό διακρίνεται 

σε Στρατιωτικό (μόνιμοι και έφεδροι) και Πολιτικό, στο οποίο απονέμονται 

διάφορες ειδικότητες (Iατρού, Oδοντιάτρου, Kτηνιάτρου, Φαρμακοποιού, 

Nοσηλευτή, Nοσοκόμου-Tραυματιοφορέα κ.ά). H υψηλού επιπέδου 

εκπαίδευση του Στρατιωτικού Yγειονομικού Προσωπικού αποτελεί εγγύηση 

για την άψογη υγειονομική αντιμετώπιση των ασθενών. Για το λόγο αυτό, ένας 

σημαντικός αριθμός στελεχών του Yγειονομικού Σώματος μετεκπαιδεύεται 

 2



Διερεύνηση του συστήματος αξιολόγησης των αξ/κών του  
Υγειονομικού του Στρατού Ξηράς 

συχνά τόσο στο εξωτερικό όσο και στα Nοσοκομεία, όπου υλοποιούνται 

προγράμματα εκπαίδευσης προσωπικού (εξειδίκευση στρατιωτικών ιατρών, 

αλλά και πολιτών, που αποστέλλονται για το σκοπό αυτό από το Yπουργείο 

Yγείας και Πρόνοιας, ειδίκευση νοσηλευτικού προσωπικού και ειδική 

εκπαίδευση εφέδρων), καθώς και ερευνητικά προγράμματα και ποικίλες 

επιστημονικές εργασίες. 

 

H πρωτοβάθμια υγειονομική περίθαλψη παρέχεται από τις υγειονομικές 

υπηρεσίες των μονάδων, στους σταθμούς επανακτησίμων (ΣTEΠ) και τα 

εξωτερικά ιατρεία των στρατιωτικών νοσοκομείων. H νοσοκομειακή 

περίθαλψη παρέχεται στα στρατιωτικά νοσοκομεία και, σε περίπτωση που 

αυτή δεν είναι εφικτή, σε πολιτικά νοσοκομεία. 

 

1.2 ΠΕΡΙΓΡΑΦΗ ΣΥΣΤΗΜΑΤΟΣ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΤΩΝ 

ΑΞΙΩΜΑΤΙΚΩΝ 

 

Είναι γνωστό ότι η εργασία, τα καθήκοντα καθώς και κάθε άλλη 

διαδικασία στον ελληνικό στρατό καθορίζονται από κανονισμούς και πάγιες 

διαταγές. Η αξιολόγηση της απόδοσης των μονίμων αξιωματικών γίνεται βάση 

της 4-30 πάγιας διαταγής του 2001 «Περί του τρόπου τήρησης των ατομικών 

εγγράφων των μονίμων αξιωματικών», η οποία βασίζεται στο Προεδρικό 

Διάταγμα υπ’αριθμ.99/2001 «Ατομικά Έγγραφα Μονίμων Αξιωματικών των 

Ενόπλων Δυνάμεων και Καθορισμός κάθε άλλης αναγκαίας λεπτομέρειας 

σχετικής με τα θέματα αυτά».Στη διαταγή περιγράφεται ο τρόπος σύνταξης της 

έκθεσης αξιολόγησης (ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 1) που «είναι το βασικότερο από τα 

ατομικά έγγραφα των στελεχών, από το οποίο προκύπτει πλήρης εικόνα της 

επαγγελματικής απόδοσης, προτερημάτων, αδυναμιών και ελαττωμάτων αυτών 

και αποτελεί στοιχείο καθοριστικής σημασίας για τη μελλοντική εξέλιξη και 

χρησιμοποίησή τους». 
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1.3 ΥΠΕΥΘΥΝΟΙ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 

 

Η εκτίμηση, λοιπόν, της απόδοσης των αξιωματικών γίνεται με την 

έκθεση αξιολόγησης. Την αρμοδιότητα της σύνταξης της έκθεσης έχει ο 

αξιωματικός που διοικεί τη μονάδα όπου υπηρετεί ο αξιολογούμενος 

(αξιολογών), ενώ υπεύθυνος για τον έλεγχο της έκθεσης ορίζεται ο 

γνωματεύων, που είναι διοικητής προϊστάμενου κλιμακίου (και άρα 

προϊστάμενος του αξιολογούντα).  Σε περίπτωση υποβολής προσφυγής από τον 

αξιολογούμενο συμπληρώνεται και η γνώμη Β΄ γνωματεύοντος, ο οποίος είναι 

ο προϊστάμενος του γνωματεύοντος και αποτελεί το όργανο οριστικής 

αξιολόγησης.  Οι  αξιολογούντες και οι γνωματεύοντες «θα πρέπει κατά τη 

διάρκεια της αξιολόγησης των προσόντων ή γνωμάτευσης να αποβάλλουν 

οποιοδήποτε αίσθημα προσωπικής συμπάθειας ή αντιπάθειας προς τον 

αξιολογούμενο, να κρίνουν αυτόν αντικειμενικά και αμερόληπτα, με βάση 

αποκλειστικά και  μόνο τα στοιχεία  που αφορούν το χρονικό διάστημα της 

αξιολόγησης και ποτέ με βάση υπόνοιες, σχόλια ή πληροφορίες».  

 

1.4 ΧΡΟΝΙΚΗ ΠΕΡΙΟΔΟΣ  ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 

 

Όσον αφορά τη χρονική περίοδο της αξιολόγησης, αναφέρεται ότι αυτή 

ορίζεται με την αναγραφή, στην έκθεση, της έναρξης και λήξης, ώστε να μην 

υπάρχει κενό χρονικό διάστημα της προηγούμενης, της τωρινής και της 

επόμενης, εκτός και αν μεσολαβήσει χρονικό διάστημα (ανεξαρτήτως 

διαρκείας) κατά το οποίο ο αξιολογούμενος τελεί σε αναρρωτική άδεια, 

εκπαιδευτική άδεια, διαθεσιμότητα, αργία με προσωρινή παύση ή απόλυση, 

παράνομη απουσία, λιποταξία και άλλες παρόμοιες καταστάσεις. 
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Επιπλέον, στην έκθεση  αναγράφονται  τα συγκεκριμένα καθήκοντα 

που ανατέθηκαν στον αξιολογούμενο σε αντίστοιχα χρονικά διαστήματα, όπως 

προβλέπονται στους Πίνακες Οργάνωσης και Υλικού. 

 

1.5 ΜΕΘΟΔΟΣ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 

 

Η εκτίμηση της απόδοσης των αξιολογούμενων αξιωματικών γίνεται με 

μέθοδο των σταθερών κριτηρίων (absolute standards) (Ξηροτύρη, 2001) ή 

απολύτων προτύπων απόδοσης (performance standards) 

(Παπαλεξανδρή,Μπουραντάς,2003). 

 

Συγκεκριμένα, χρησιμοποιείται η συμβατική κατάταξη ή μέθοδος των 

γραφικών κλιμάκων κατάταξης  (rating scales), σύμφωνα με την οποία 

βαθμολογούνται συγκεκριμένα χαρακτηριστικά και συγκεκριμένες μορφές 

συμπεριφοράς σε κλίμακα ακέραιων αριθμών από 1 εως 100. Σε αρκετά, 

μάλιστα, από τα χαρακτηριστικά που βαθμολογούνται ζητείται από τον 

αξιολογητή και εμπεριστατωμένη αιτιολογία. Βαθμολογία κάτω του 60 και 

άνω του 90 σε οποιοδήποτε ουσιαστικό προσόν πρέπει να στηρίζεται σε 

συγκεκριμένα γεγονότα ή στοιχεία της περιόδου της έκθεσης τα οποία να 

περιγράφονται. Αξίζει δε να σημειωθεί ότι αν για κάποιο χαρακτηριστικό δεν 

έχει άποψη ο διοικητής μπορεί αντί του βαθμού να συμπληρώσει την ένδειξη 

«ΔΕ», δηλαδή «δεν εδοκιμάσθη». 

 

Επιπλέον, αξίζει να αναφερθεί ότι στο σημείο της βαθμολόγησης της 

γενικής ικανότητας για τον κατεχόμενο βαθμό ζητείται από τον αξιολογητή να 

προσδιορίσει τη θέση που κατέχει ο αξιολογούμενος μεταξύ των υπο τις 

διαταγές του αξιολογητή ομοιοβάθμων που εκτελούν τα ίδια καθήκοντα, για 

παράδειγμα Συνταγματάρχες Διευθυντές Διευθύνσεων Μεραρχίας 

Υποστήριξης 1-2-3-4/4. Αυτό μας παραπέμπει στις μεθόδους συγκρίσεως, που 
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ως μέθοδοι αξιολογήσεως προσπαθούν να προσδιορίσουν τη συνολική 

αποτελεσματικότητα της αποδοτικής συμπεριφοράς του ατόμου (Ξηροτύρη, 

2001). 

 

1.6 ΑΞΙΟΛΟΓΟΥΜΕΝΑ ΠΡΟΣΟΝΤΑ 

 

Τα προσόντα των στελεχών που αξιολογούνται είναι τα παρακάτω: 

 

1.6.1 Σωματικά προσόντα 

 

 Η συνολική εξωτερική εικόνα του αξιωματικού, που προκύπτει από την 

επιμέλεια στην εμφάνιση και στις κινήσεις αλλά και από τα φυσικά χαρίσματα 

ή ελαττώματά του, θεωρείται ουσιαστικό προσόν, που εκτιμάται ανάλογα. 

Επιπλέον, αξιολογείται η γενική σωματική κατάσταση με στοιχεία που 

προκύπτουν από τη μέτρηση των σωματομετρικών διαστάσεων (ύψος, βάρος) 

και την επίδοση σε αθλητικές δοκιμασίες, στις οποίες υποβάλλεται δύο φορές 

κάθε χρόνο βάση αντίστοιχου κανονισμού. 

 

1.6.2 Διανοητικά προσόντα 

 

Από τα διανοητικά προσόντα αξιολογούνται: 

1. Η νοημοσύνη, δηλαδή, σύμφωνα με την πάγια διαταγή, η ικανότητα 

κατανόησης, η ικανότητα αντίληψης των συστατικών στοιχείων ενός 

προβλήματος ή γεγονότος και των σχέσεων μεταξύ αυτών των 

στοιχείων, 

2. Η κρίση, δηλαδή η ικανότητα σύγκρισης και διαχωρισμού διαφορών 

και εκτίμησης της βαρύτητας των παραγόντων ενός προβλήματος ή μιας 

κατάστασης και η ικανότητα λήψης σωστής απόφασης , 
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3. Η δύναμη έκφρασης, που προσδιορίζεται ως η ικανότητα 

εξωτερίκευσης των σκέψεων ή ιδεών με σαφήνεια και ακρίβεια, γραπτά 

ή προφορικά, ώστε να γίνονται εύκολα κατανοητά από τους άλλους, 

4. Η αντίληψη της πραγματικότητας, που είναι η ικανότητα κατανόησης 

της πραγματικότητας και των μεταβολών που συμβαίνουν σε αυτή και 

προσαρμοστικότητας με ανάλογες πρακτικές και λύσεις. 

 

1.6.3 Ψυχικά προσόντα 

 

Βαθμολογούνται τα εξής: 

1. Ψυχική δύναμη, δηλαδή σύμφωνα πάντα με την πάγια διαταγή, η 

εσωτερική δύναμη που πηγάζει από τη συναισθηματική και ηθική 

υπόσταση και εκδηλώνεται με την επιμονή στην επίτευξη κάποιου 

σκοπού, τη θέληση, την αυτοπεποίθηση, την ψυχραιμία, την 

αυτοκυριαρχία και τη σταθερότητα στις γνώμες και αποφάσεις, 

2. Θάρρος έναντι φυσικών κινδύνων, που προσδιορίζεται ως ο έλεγχος του 

φυσικού αισθήματος του φόβου και βαθμολογείται μόνο σε περίπτωση 

που αντιμετωπίστηκε κάποιος κίνδυνος, είτε στα πλαίσια της άσκησης 

των υπηρεσιακών καθηκόντων είτε εκτός αυτών, 

3. Θάρρος της γνώμης, δηλαδή η ελεύθερη έκφραση των απόψεων στα 

πλαίσια όμως πάντα της κοινωνικής και στρατιωτικής δεοντολογίας,  

4. Πνεύμα συνεργασίας, δηλαδή η ικανότητα δημιουργίας κλίματος 

κατάλληλου για εκτέλεση κοινού έργου με άλλα άτομα, 

5. Πρωτοβουλία, που είναι η έγκαιρη λήψη και υλοποίηση αποφάσεων με 

βάση την προσωπική του κρίση και θέληση. 
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1.6.4 Διοικητικά προσόντα 

 

Αναφέρονται τα παρακάτω (για τα οποία πρέπει να υπάρχει και 

εμπεριστατωμένη αιτιολογία) : 

1. Κύρος, που είναι η αναγνώριση της προσωπικής αξίας από τους 

συναδέλφους και κυρίως τους υφιστάμενους, που πηγάζει από το 

χαρακτήρα και τη συμπεριφορά,  

2. Ενδιαφέρον για τις ανάγκες των υφισταμένων και ψυχική επαφή μαζί 

τους 

3. Ικανότητα κρίσης και αποδοτικής χρησιμοποίησης των υφισταμένων, 

δηλαδή η ικανότητα σωστής εκτίμησης των προσόντων των 

υφισταμένων και ανάλογης χρησιμοποίησής τους, 

4. Μέριμνα για την ανύψωση του ηθικού και της πειθαρχίας και για την εν 

γένει στρατιωτική αγωγή υφισταμένων, 

5. Ενεργητικότητα και δραστηριότητα,  

6. Προβλεπτικότητα, 

7. Ικανότητα οργάνωσης, διεύθυνσης και συντονισμού και 

8. Επίβλεψη και έλεγχος για την εκτέλεση των διατασσομένων. 

 

1.6.5 Επαγγελματικά προσόντα (πρέπει και αυτά να τεκμηριώνονται): 

 

1. Επαγγελματική κατάρτιση, 

2. Μεθοδικότητα, 

3. Αποδοτικότητα, 

4. Ζήλος, ενδιαφέρον και πνεύμα ανησυχίας για την υπηρεσία, 

5. Ενδιαφέρον για τη συντήρηση του υλικού και την προάσπιση και 

διαφύλαξη του δημόσιου πλούτου, 

6. Εκπαιδευτική ικανότητα, 

7. Επιτελική ικανότητα και 
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8. Στρατιωτικό πνεύμα, για το οποίο διευκρινίζεται ότι επειδή στην έννοιά 

του περιλαμβάνονται η πειθαρχία, το θάρρος, το αίσθημα τιμής και 

αρκετά από τα προσόντα αυτά περιλαμβάνονται στα ηθικά και ψυχικά, 

εδώ θα βαθμολογούνται μόνο η αγάπη προς το στρατιωτικό επάγγελμα 

και τις στρατιωτικές παραδόσεις και το αίσθημα συναδελφικότητας και 

αλληλεγγύης. 

 

1.6.6 Ειδικά προσόντα 

 

Tα ειδικά προσόντα πρέπει να περιγράφονται, για παράδειγμα: 

1. «Έχει κάποια ιδιαίτερη κλίση ή επίδοση και ποια;» Ιδιαίτερες κλίσεις 

και επιδόσεις είναι αυτές που αποκτήθηκαν λόγω υπηρέτησης σε ειδικές 

θέσεις ή λόγω έμφυτης προδιάθεσης ή λόγω επιμόρφωσης σε σχολεία 

και χρησιμοποιούμενες διευκολύνουν την Υπηρεσία. 

2. «Για ποιες θέσεις κρίνεται περισσότερο κατάλληλος;» Ανάλογα με το 

προηγούμενο προσόν, αναγράφεται σε ποια θέση θα μπορούσαν να 

χρησιμοποιηθούν πιο αποτελεσματικά οι αποκτηθείσες ικανότητες και 

γνώσεις. 

 

1.6.7 Ηθικά προσόντα 

 

Εδώ δεν απαιτείται αριθμητική βαθμολόγηση, αλλά αιτιολογημένη 

περιγραφή, με αναφορά σε συγκεκριμένα γεγονότα ή στοιχεία. Απαραίτητη 

είναι η αιτιολόγηση έλλειψης των προσόντων αυτών. Εφόσον δεν 

διαπιστώνεται έλλειψη, η απλή αναγραφή «ειλικρινής, ευθύς κλπ» ή η 

αναγραφή της φράσης « κατά την περίοδο αυτή δεν υπήρξε καμία ένδειξη για 

την έλλειψη του προσόντος αυτού» είναι επαρκής.   

1. Ειλικρίνεια, ευθύτητα, συνέπεια: Η ελεύθερη έκφραση των 

πραγματικών αισθημάτων και σκέψεων, χωρίς δόλο ή υποκρισία, 
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υπεκφυγές ή μεθοδεύσεις και η συμφωνία των πράξεων προς τα λόγια 

και τις αρχές που διακηρύσσει κάποιος. 

2. Αξιοπρέπεια: Η ευγένεια, το άξιο σεβασμού ήθος και η καλώς 

εννοούμενη υπερηφάνεια στη συμπεριφορά και στις σχέσεις με τους 

άλλους. 

3. Σεμνότητα: Η κοσμιότητα και η ευπρέπεια στη συμπεριφορά. 

4. Ευσυνειδησία: Η βαθιά αίσθηση του καθήκοντος. 

5. Αίσθημα ευθύνης: Η αίσθηση της ηθικής υποχρέωσης απέναντι στη 

συνείδηση και απέναντι στους προϊσταμένους. 

6. Ανάληψη ευθυνών τόσο των ατομικών πράξεων και παραλήψεων όσο 

και αυτών των υφισταμένων καθώς και των συνεπειών των διαταγών 

που κάποιος αξιωματικός δίνει. 

7. Εχεμύθεια: Η συνειδητή διαφύλαξη των υπηρεσιακών πληροφοριών. 

8. Αμεροληψία: Ο μη επηρεασμός κατά την κρίση, τη λήψη αποφάσεων ή 

τη μεταχείριση ατόμων από προσωπικά κίνητρα. 

9. Δικαιοσύνη: Η απονομή στον κάθε συνάδελφο και υφιστάμενο αυτού 

που του αξίζει ανάλογα με το έργο και τις ικανότητές του. 

10. Πειθαρχικότητα. 

 

1.7 ΑΝΑΠΛΗΡΟΦΟΡΗΣΗ ΓΙΑ ΤΑ ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ ΤΗΣ 

ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 

 

Όταν ολοκληρωθεί από τον αξιολογούντα η έκθεση και αφού 

ενημερωθεί αυτή και υπογραφεί από τον γνωματεύοντα, γίνεται ενυπόγραφη 

κοινοποίηση στον αξιολογούμενο.  Σε περίπτωση διαφωνίας με τη βαθμολογία 

των προσόντων του, ο αξιολογούμενος έχει δικαίωμα μέσα σε 15 ημέρες να 

υποβάλει προσφυγή υπό τύπον προσωπικής αναφοράς. Εάν δεν υπάρξει 

προσφυγή, η έκθεση αποστέλλεται στο φάκελο ατομικών εγγράφων του κάθε 

αξιωματικού, που τηρείται στο Γενικό Επιτελείο Στρατού. 
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ΕΝΟΤΗΤΑ 2 

ΚΡΙΤΙΚΗ ΣΥΣΤΗΜΑΤΟΣ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 

 
2.1 ΠΕΡΙΕΧΟΜΕΝΟ ΤΗΣ ΕΚΘΕΣΗΣ 
 

Όπως είναι φανερό στην παραπάνω περιγραφή, η Στρατιωτική 

Υπηρεσία, στην προσπάθειά της να αναπτύξει μια αξιόπιστη μέθοδο 

αξιολόγησης των στελεχών της συνέταξε μια έκθεση αξιολόγησης με μεγάλο 

αριθμό χαρακτηριστικών. Παρόλο που δεν υπάρχουν, βάση βιβλιογραφίας, 

ενδείξεις για το ποιος αριθμός χαρακτηριστικών θεωρείται πιο κατάλληλος 

(Ξηροτύρη, 2001), ο μεγάλος αριθμός μπορεί να οδηγήσει σε 

αποπροσανατολισμό του αξιολογούντα και λάθος εκτιμήσεις. Αυτό μπορεί να 

οφείλεται είτε στην έλλειψη χρόνου, είτε στην έλλειψη διάθεσης ή και ακόμη 

στην έλλειψη διαίσθησης-ικανότητας του εκτιμητή να αντιληφθεί λεπτομερώς 

το χαρακτήρα των υφισταμένων του όταν του ζητείται πολύπλευρη ανάλυση. 

 

Είναι αξιοπρόσεκτο ότι στην έκθεση αξιολόγησης βαθμολογείται και 

αναλύεται περισσότερο ο χαρακτήρας του αξιωματικού και λιγότερο 

σχολιάζονται οι γνώσεις και οι δεξιότητές του και γενικότερα το know-how και 

η επαγγελματική του κατάρτιση, κάτι που θα έπρεπε να εφαρμόζεται ιδιαίτερα 

για τους γιατρούς και νοσηλευτές αξιωματικούς. Αυτή η πολύπλευρη ανάλυση 

του χαρακτήρα οφείλεται πιθανότατα στην παραδοσιακή θεώρηση ότι η φύση 

του στρατιωτικού επαγγέλματος είναι συνυφασμένη με έννοιες όπως 

ακεραιότητα, τάξη και ηθική και άρα σ’ αυτά πρέπει να αξιολογείται ο 

στρατιωτικός. Ωστόσο, είναι γενικά αποδεκτό ότι ο χαρακτήρας δύσκολα 

επιδέχεται τροποποίηση- βελτίωση  οπότε στην συγκεκριμένη περίπτωση η 

αξιολόγηση δεν μπορεί να θεωρηθεί ότι συνεισφέρει σημαντικά στη βελτίωση 

της απόδοσης. 
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2.2 ΣΦΑΛΜΑΤΑ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 

 

 Επίσης, επειδή η μέθοδος της συμβατικής κατάταξης υπόκειται σε όλα 

τα σταθερά σφάλματα, είναι πιθανό ο αξιολογών να βαθμολογήσει  δύο ή 

περισσότερα χαρακτηριστικά με τον ίδιο βαθμό (Ηalo errors) λόγω των 

παραπάνω αιτίων ή λόγω σύγχυσης των εννοιών, καθώς  επίσης να 

ακολουθήσει την τακτική της ομοιόμορφης αξιολογήσεως, οπότε έτσι να 

υποπέσει είτε στο σφάλμα της επιείκιας (υψηλή βαθμολογία για όλους) ή στο 

σφάλμα  της αυστηρότητας (χαμηλή βαθμολογία) ή στο σφάλμα της κεντρικής 

τάσης (μέση βαθμολογία) (Ξηροτύρη, 2001). 

 

Ωστόσο, η πάγια διαταγή ορίζει με ακρίβεια την έννοια των 

χαρακτηριστικών που ζητά να αξιολογηθούν στην Έκθεση, ώστε να 

αποφευχθεί σύγχυση. Επιπλέον, δίνει τη δυνατότητα στον εκτιμητή να 

αποφύγει βαθμολόγηση για την οποία δεν είναι σίγουρος ότι εκτιμά σωστά με 

τη χρησιμοποίηση της ένδειξης ΔΕ (Δεν Εδοκιμάσθη) στο αντίστοιχο 

χαρακτηριστικό.  

 

Παρόλα αυτά, το σφάλμα της επιείκιας είναι χαρακτηριστικό στις 

μετρήσεις απόδοσης στον ελληνικό στρατό, όπως και στον υπόλοιπο Δημόσιο 

Τομέα, όπου οι περισσότεροι υπάλληλοι έχουν «εξαίρετη απόδοση», πράγμα 

που είναι δύσκολο να πιστέψει κανείς αν και οι περισσότεροι υπάλληλοι είναι 

αφοσιωμένοι στην εργασία τους. Μπορεί, μάλιστα, στο στρατό η επιείκια στην 

αξιολόγηση να είναι στοιχείο της οργανωσιακής του κουλτούρας, κάτι που 

συμβαίνει στον αμερικανικό στρατό (Παπαλεξανδρή,Μπουραντάς,2003). 
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2.3 Ο ΔΙΟΙΚΗΤΗΣ ΩΣ ΑΞΙΟΛΟΓΩΝ 

 

Όσον αφορά τον διενεργούντα την αξιολόγηση, για το στρατό είναι ο 

διοικητής της κάθε μονάδας για τους αξιωματικούς της μονάδας του και άρα 

για το Υγειονομικό ο διευθυντής ενός στρατιωτικού νοσοκομείου, ενώ γενικά 

έχει επικρατήσει η άποψη ότι πρέπει να γίνεται από τον άμεσο προϊστάμενο 

(Ξηροτύρη, 2001). Ο προϊστάμενος έρχεται συνήθως σε άμεση επαφή με τον 

υφιστάμενό του καθώς εποπτεύει και ελέγχει την εργασία του και άρα είναι σε 

θέση να γνωρίζει το χαρακτήρα και τη συμπεριφορά του, ενώ ο διοικητής 

κάποιας μονάδας επιβαρύνεται με αμέτρητα άλλα καθήκοντα, που  αποσπούν 

την προσοχή και δεν τον αφήνουν να γνωρίσει τόσο καλά ίσως το προσωπικό. 

Σε αυτή λοιπόν την περίπτωση υπάρχει ο κίνδυνος η αξιολόγηση να βασίζεται 

σε υπόνοιες, σχόλια ή ακόμη και εικασίες. Είναι επίσης πολύ πιθανό, ο 

διοικητής λόγω φόρτου εργασίας και μεγάλου αριθμού υφισταμένων, να τους 

βαθμολογήσει τυπικά και όχι ουσιαστικά κάνοντας βιαστικές και επιπόλαιες 

εκτιμήσεις. Επίσης είναι πρακτικά αδύνατο ο διοικητής μιας μεγάλης μονάδας 

όπως και ενός στρατιωτικού νοσοκομείου να επιβλέπει προσωπικά την εργασία 

κάθε υφισταμένου του. 

  

2.4 ΣΧΕΣΗ ΟΡΑΜΑΤΟΣ-ΑΠΟΣΤΟΛΗΣ ΜΕ ΤΗΝ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ 

 

Τα συστήματα διοίκησης απόδοσης περιλαμβάνουν τη δραστηριότητα 

της αξιολόγησης αλλά και άλλες οπτικές όπως η σύνδεση με τους 

αντικειμενικούς στόχους του οργανισμού και μια πιο ολιστική θεώρηση της 

απόδοσης. (Torrington, Hall, 1998). 

 

Με άλλα λόγια, για κάθε επιχείρηση το σύστημα αξιολόγησης θα πρέπει 

να ταιριάζει και να ευθυγραμμίζεται με τα στρατηγικά δεδομένα όπως όραμα, 

στρατηγικές, επιχειρησιακοί στόχοι, περιβάλλον, μέγεθος, φύση 
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δραστηριοτήτων, τεχνολογία, δομές, κουλτούρα και υπόλοιπα συστήματα. Οι 

επιμέρους δε παράμετροι που θα πρέπει να λαμβάνονται υπόψη για το 

σχεδιασμό του συστήματος αξιολόγησης σε κάθε περίπτωση είναι αρκετοί και 

ίσως μοναδικοί (Παπαλεξανδρή,Μπουραντάς,2003).  

 

Στην περίπτωση της Στρατιωτικής Υπηρεσίας, μιλάμε περισσότερο για 

την αποστολή και λιγότερο για επιχειρησιακούς στόχους. Στα πλαίσια της 

γενικής αποστολής του στρατού, που είναι «η εξασφάλιση της άμυνας της 

χώρας και η υπεράσπιση της Εθνικής  ανεξαρτησίας και της εδαφικής 

ακεραιότητας» ( http://www.army.gr), διαμορφώνεται  και η αποστολή των 

διαφόρων διευθύνσεων, σχηματισμών και μονάδων. Συγκεκριμένα για το 

Υγειονομικό αναφέρεται ότι «η αποστολή του είναι η υγειονομική υποστήριξη 

του Στρατού στην ειρήνη και στον πόλεμο με σκοπό τη διατήρηση ακέραιας 

της παρατακτής δύναμης αυτού και της μαχητικής του ισχύος επίσης και η 

συνδρομή του στην πολιτεία για την αντιμετώπιση εκτάκτων αναγκών».Επίσης 

αναφέρονται και οι δραστηριότητες με τις οποίες επιτυγχάνει την αποστολή , 

που είναι: 

• η παροχή πρωτoβάθμιας(στις στρατιωτικές μονάδες), δευτεροβάθμιας 

(στις μικρές υγειονομικές μονάδες ) και τριτοβάθμιας (στα στρατιωτικά 

νοσοκομεία) περιθάλψεως στο στρατιωτικό προσωπικό και τους 

λοιπούς δικαιούχους, 

• η εκπαίδευση του Υγειονομικού προσωπικού 

• η παροχή προληπτικής ιατρικής φροντίδας (ετήσια υγειονομική εξέταση 

του στρατιωτικού προσωπικού, επιλογή νεοσύλλεκτων), 

• η έρευνα σε ιατρικά και άλλα θέματα υγειονομικού, 

• η συμμετοχή σε ασκήσεις του στρατού ξηράς ή διακλαδικές 

 

Μελετώντας λοιπόν το ισχύον σύστημα αξιολόγησης, διαπιστώνουμε 

ότι αυτό υποστηρίζει τη γενική αποστολή του στρατού με ανάλογα κριτήρια-
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ικανότητες με τις οποίες αξιολογούνται οι αξιωματικοί. Πράγματι, τα 

χαρακτηριστικά που αξιολογούνται, με πυρήνα την ακεραιότητα του 

χαρακτήρα, υποστηρίζουν την τόσο σοβαρή αποστολή του στρατού. Ωστόσο, 

δεν διαφοροποιείται, όπως θα περίμενε κανείς, η αξιολόγηση του στρατιωτικού 

προσωπικού των επιμέρους διευθύνσεων παρόλο που διαφοροποιείται τόσο η 

αποστολή όσο και το αντικείμενο εργασίας, όπως αυτό φαίνεται από τους 

τομείς δραστηριοποίησης, για παράδειγμα, του υγειονομικού. Στα 

χαρακτηριστικά που αξιολογούνται σ’ αυτή την περίπτωση δεν φαίνεται να 

αναφέρεται καθόλου η ιατρική ή νοσηλευτική ιδιότητα των αξιωματικών που 

ουσιαστικά στην πράξη εφαρμόζεται περισσότερο από τη στρατιωτική 

ιδιότητα. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 15



Διερεύνηση του συστήματος αξιολόγησης των αξ/κών του  
Υγειονομικού του Στρατού Ξηράς 

ΕΝΟΤΗΤΑ 3 
 

ΑΜΕΡΙΚΑΝΙΚΟ ΣΥΣΤΗΜΑ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 
 

 

Από τα παραπάνω εύκολα συμπεραίνει κανείς πως το ελληνικό σύστημα 

αξιολόγησης, για τους αξιωματικούς του υγειονομικού του στρατού ξηράς, 

διαδραματίζει καθοριστικό ρόλο στη στρατιωτική ζωή κάθε αξιωματικού που 

κρίνεται ή και κρίνει μέσω της διαδικασίας της αξιολόγησης. Είναι λοιπόν 

εύλογο να αναζητήσουμε και να αναλύσουμε τα αντίστοιχα συστήματα 

αξιολόγησης από δύο ανεπτυγμένες χώρες στο στρατιωτικό τομέα. Πράγματι, 

οι Ηνωμένες Πολιτείες Αμερικής όπως και η Μεγάλη Βρετανία θεωρούνται ως 

δύο από τις πιο άρτια οργανωμένες στρατιωτικά χώρες. Το σύστημα 

αξιολόγησης του Υγειονομικού ταυτίζεται, με μικρές παραλλαγές, με το 

σύστημα του υπόλοιπου Στρατού Ξηράς σε αυτές τις χώρες, το οποίο έχει 

οργανωθεί με βάση προδιαγραφές και πολυδάπανες μελέτες που κρίνεται 

σκόπιμο να τις λάβουμε υπόψη στη διαδικασία της Ελληνικής αξιολόγησης. 

Ωστόσο, όπως θα δούμε και πιο κάτω, το σύστημα αξιολόγησης στην Ελλάδα 

εμφανίζει πολλές ομοιότητες με το αντίστοιχο σύστημα των Ηνωμένων 

Πολιτειών.  

 

3.1 ΣΥΣΤΗΜΑ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΑΜΕΡΙΚΗΣ 

 

Στις Ένοπλες Δυνάμεις των Ηνωμένων Πολιτειών η λειτουργία της 

αξιολόγησης των στελεχών εντάσσεται σε ένα μεγαλύτερο και πληρέστερο 

σύστημα, το σύστημα της Διοίκησης της Απόδοσης (Performance 

Management). Σύμφωνα με τον στρατιωτικό κανονισμό 690-400 /1998, η 

Διοίκηση Απόδοσης είναι μια συστηματική διαδικασία η οποία συνδέει την 

αξιολόγηση με την απόδοση και το σύστημα αμοιβών για να βελτιώσει την 
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αποτελεσματικότητα τόσο σε επίπεδο ατομικό όσο και σε επίπεδο οργανισμού 

με σκοπό την επίτευξη των στόχων και της αποστολής του στρατεύματος. 

 

Το σύστημα του στρατού για το σχεδιασμό και την αξιολόγηση της 

απόδοσης είναι το Total Army Performance Evalyation System (TAPES) και 

έχει σχεδιαστεί να βελτιώσει την απόδοση του στρατεύματος με : 

• Γνωστοποίηση των στόχων και των προτεραιοτήτων αλλά και των 

αξιών του στρατού σε όλο το προσωπικό, 

• Καθιέρωση προσδοκιών ατομικής απόδοσης,  

• Διευκόλυνση συνεχούς και αποτελεσματικής επικοινωνίας μεταξύ 

αξιολογητών και αξιολογουμένων,  

• Δημιουργία εργασιακού κλίματος όπου οι εργαζόμενοι αμείβονται για 

τα επιτεύγματά τους, λαμβάνουν συμβουλές, παροτρύνονται να 

αναπτυχθούν επαγγελματικά, να πάρουν πρωτοβουλίες και να 

αποδώσουν στο μέγιστο των δυνατοτήτων τους, 

• Απαίτηση ετήσιας γραπτής εκτίμησης ώστε οι ανώτεροι να έχουν 

εργαλεία για τη λήψη αποφάσεων που αφορούν τις αμοιβές, τις 

κυρώσεις,  την εκπαίδευση, τις προαγωγές. 

Η Διοίκηση Απόδοσης περιλαμβάνει πέντε στάδια : 

• Σχεδιασμός και ανάθεση καθηκόντων 

• Παρακολούθηση και καταγραφή της απόδοσης 

• Ανάπτυξη βάση απόδοσης 

• Αξιολόγηση απόδοσης 

• Ανταμοιβή απόδοσης όταν αυτή είναι η προσδοκώμενη. 

 

3.2 ΠΕΡΙΓΡΑΦΗ ΣΥΣΤΗΜΑΤΟΣ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΑΞΙΩΜΑΤΙΚΩΝ 

 

Η διαδικασία της αξιολόγησης των αξιωματικών περιγράφεται αναλυτικά 

στον στρατιωτικό κανονισμό (Army Regulation ) 623-105 του Υπουργείου 
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Άμυνας  (Department of Defence). Το Σύστημα Αξιολόγησης Αξιωματικών 

[Officer Evaluation System (OES)]  καθορίζει τη διαδικασία αξιολόγησης, τα 

λειτουργικά καθήκοντα των αξιολογητών, τους κανόνες συμπλήρωσης του 

εντύπου αξιολόγησης (Department of Army Form 67-9) (ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 2) και 

γενικώς οτιδήποτε αφορά την αξιολόγηση. Στο OES στηρίζεται ο 

προσδιορισμός των αξιωματικών που έχουν τα απαραίτητα προσόντα για 

προαγωγή και διεκδίκηση ανώτερων ιεραρχικά θέσεων  αλλά και αυτών που 

στερούνται προσόντων ώστε να υπόκεινται σε στέρηση βαθμού ή να 

απομακρύνονται από την υπηρεσία. Με αυτό το σύστημα ο αξιωματικός 

αξιολογείται τόσο για την απόδοσή του όσο και για τις προοπτικές ιεραρχικής 

εξέλιξης και συγκεκριμένα υπόκειται σε τρία είδη αξιολογήσεων : 

• καθηκόντων (duty evaluation), για το οποίο χρησιμοποιείται το Officer 

Evaluation Reporting System (OERS), 

• εκπαίδευσης (school evaluation), για το οποίο χρησιμοποιείται το 

Academic Evaluation System (AES) και 

• προαγωγής (Department of Army evaluations), το οποίο επικεντρώνεται 

στις προοπτικές εξέλιξης του αξιωματικού. Πρόκειται για κρίσεις της 

ικανότητας του αξιωματικού να αποδίδει σε ανώτερες ιεραρχικά θέσεις 

ή να αναλαμβάνει μεγαλύτερη υπευθυνότητα στον ήδη κατεχόμενο 

βαθμό. Οι εκτιμήσεις αυτές βασίζονται στους εξής παράγοντες: 

1. Ανάγκες της Υπηρεσίας: Οι ανάγκες του Στρατού περιορίζουν τον 

αριθμό των προαγωγών και των αναθέσεων που μπορούν να γίνουν. 

Έτσι, η εξέλιξη του αξιωματικού μερικώς περιορίζεται από τη σύγκριση 

με τους ομοιοβάθμους του. 

2. Απόδοση στα καθήκοντα: Πρόκειται για κρίση της απόδοσης του 

αξιωματικού στα καθήκοντα του κατεχόμενου βαθμού καθώς και του 

πόσο συμβαδίζει η επαγγελματική πορεία του με τις στρατιωτικές αρχές 

και αξίες. 
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3. Ειδικά προσόντα: Εκτιμώνται οι δεξιότητες και οι βάσεις που 

απαιτούνται για διαφορετικές ειδικότητες. Επίσης, λαμβάνεται υπόψη η 

εξέλιξη από εξειδικευμένες θέσεις σε πιο υπεύθυνες διοικητικά θέσεις. 

 

 

3.3 ΣΥΣΤΗΜΑ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΑΞΙΩΜΑΤΙΚΩΝ- (OERS) 

 

Το OERS (Officer Evaluation Reporting System) αποτελεί ένα σημαντικό 

υποσύστημα του OES. Γενικώς καθορίζει την ποιότητα των στελεχών του 

στρατού, την επιλογή των μελλοντικών ηγετών και την πορεία της καριέρας 

του κάθε αξιωματικού. Επίσης, υποστηρίζει πολλά τρέχοντα προγράμματα 

Διοίκησης Στρατιωτικού Προσωπικού. Συγκεκριμένα, το OERS: 

 

 Διασφαλίζει ότι κατά την αξιολόγηση λαμβάνονται υπόψη τα ιδιαίτερα 

χαρακτηριστικά του αξιωματικού ανάλογα με την εξειδίκευσή του και με βάση 

της απαιτήσεις της θέσης που κατέχει. 

 

Δίνει ιδιαίτερη έμφαση στις εργασιακές σχέσεις (people oriented programs) 

εστιάζοντας στη δημιουργική επίλυση προβλημάτων και στη συνεργασία 

μεταξύ ανώτερων – κατωτέρων. 

 

Έχει σαν πρωταρχική του λειτουργία να παρέχει στην Υπηρεσία 

πληροφορίες που θα χρησιμοποιηθούν στη λήψη αποφάσεων περί Διοίκησης 

του Προσωπικού σε συνάρτηση πάντα με τις ανάγκες του στρατού και τα 

προσόντα των αξιωματικών. Τέτοιες αποφάσεις είναι η προαγωγή, στέρηση 

βαθμού, απόταξη, έκπτωση, στέρηση καθηκόντων, επιλογή για εκπαιδεύσεις, 

ανάθεση εξειδικευμένων καθηκόντων. 

Δευτερευόντως, λειτουργεί σαν κίνητρο επαγγελματικής ανάπτυξης και 

εκτέλεσης καθηκόντων για τους αξιωματικούς. 
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3.4 ΔΙΑΔΙΚΑΣΙΑ ΤΗΣ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 

 

Η διαδικασία της αξιολόγησης ξεκινά από την αρχή της περιόδου 

αξιολόγησης. Ο αξιολογών εξασφαλίζει ότι ο υφιστάμενος λαμβάνει ένα 

αντίτυπο του εγγράφου αξιολόγησης καθώς και του εγγράφου με τη γνώμη του 

ανώτερου εκτιμητή (προϊστάμενου κλιμακίου). Επίσης, έχουν οι δυο τους μια 

προσωπική συνάντηση και συζήτηση σχετικά με τους στόχους και τα 

καθήκοντα, καθώς και με τη σχέση αυτών με την αποστολή του οργανισμού, 

τα προβλήματά του, τις προτεραιότητες και παρόμοια ζητήματα. Μάλιστα, 

είναι μέσα στα καθήκοντα του αξιολογητή να περιγράψει στον αξιολογούμενο 

την αποστολή και τον ακριβή ρόλο του σε αυτή, καθώς και τα απόλυτα 

πρότυπα (absolute standards) με τα οποία θα κριθεί η απόδοσή του, μειώνοντας 

με αυτό τον τρόπο τις πιθανότητες παρανόησης ή ασάφειας που μπορεί να 

επηρεάσουν την απόδοσή του. Για αυτό το λόγο υπάρχει ειδικό έντυπο (DA 

support form 67-9-1), που συμπληρώνεται και από τον υφιστάμενο . Η 

συνάντηση γίνεται μέσα σε 30 ημέρες από την έναρξη της περιόδου 

αξιολόγησης και δίνει την ευκαιρία στον αξιωματικό να αναθεωρήσει τα 

καθήκοντά του και να θέσει νέους στόχους τροποποιώντας την απόδοσή του. 

Κατά την περίοδο αξιολόγησης, εκτιμάται διαρκώς η επάρκεια της περιγραφής 

καθηκόντων (duty description) και των αντικειμενικών στόχων της απόδοσης 

(major performance objectives), αλλά και η προσωπική και επαγγελματική 

ανάπτυξη του αξιολογούμενου. Αξίζει εδώ να τονιστεί ότι στη διάρκεια της 

περιόδου αξιολόγησης ο αξιωματικός χρησιμοποιεί το ειδικό έντυπο 67-9-1 

σαν οδηγό για την απόδοσή του έχοντας τον αξιολογητή, που είναι άμεσα 

προϊστάμενος, σε ρόλο  συμβούλου ώστε να τροποποιεί τους στόχους του με 

απώτερο σκοπό την καλύτερη απόδοση στα καθήκοντά του. Το συγκεκριμένο 

έντυπο συμπληρώνεται καθ’ όλη τη διάρκεια της περιόδου αξιολόγησης και 
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από τον υφιστάμενο και χρησιμοποιείται σαν βάση για τη συμπλήρωση της 

βασικής έκθεσης αξιολόγησης 67-9 στο τέλος της περιόδου. 

 

3.5 ΑΞΙΟΛΟΓΗΤΕΣ 

 

Όσον αφορά τον αξιολογούντα (rater), αυτός είναι πάντα ο άμεσα 

επιβλέπων το έργο του αξιωματικού που αξιολογείται. Την έκθεση 

αξιολόγησης συμπληρώνει και ο προϊστάμενος του αξιολογητή (senior rater) 

και σε ορισμένες περιπτώσεις όταν ο διοικητής δεν έχει υπό την άμεση 

επίβλεψή του κάποιον αξιωματικό ορίζεται  και ενδιάμεσος αξιολογητής 

(intermediate rater).  

 

Τα καθήκοντα των αξιολογητών καθώς και ο τρόπος αξιολόγησης 

ορίζονται με σαφήνεια στον κανονισμό. Αξίζει, επίσης, να σημειωθεί ότι το 

Υπουργείο χρησιμοποιεί έκθεση αξιολόγησης (DA 67-9-2) με την οποία 

ελέγχει και εκτιμά το προφίλ των αξιολογητών δείχνοντας την βαθμολογική 

του τάση (rating tendency) και επεμβαίνοντας με αυτό τον τρόπο ενεργά στη 

διαδικασία. 

 

Βασικό στοιχείο της διαδικασίας της αξιολόγησης είναι η επικοινωνία 

ανάμεσα σε αξιολογητή και αξιολογούμενο αξιωματικό. Η αρχική πρόσωπο-

με- πρόσωπο επικοινωνία συντελεί στην ορθή ανάπτυξη της περιγραφής των 

καθηκόντων, αρμοδιοτήτων και αντικειμενικών στόχων της απόδοσης, ενώ η 

συνεχής καθοδήγηση ενισχύει το σχεδιασμό (βάση αποστολής) της εργασίας 

και την εφαρμογή και ανάπτυξη της σωστής απόδοσης. 

Σύμφωνα, λοιπόν, με αυτά, ο αξιολογών θα πρέπει να είναι σε θέση να 

κατευθύνει και να αναπτύσσει  τους υφισταμένους του, καθώς και να σχεδιάζει 

και να υλοποιεί με όσο το δυνατόν καλύτερο τρόπο τους στόχους της μονάδας 

 21



Διερεύνηση του συστήματος αξιολόγησης των αξ/κών του  
Υγειονομικού του Στρατού Ξηράς 

του εκμεταλλευόμενος χρήσιμες πληροφορίες  που συλλέγει για το προσωπικό 

από τη διαδικασία της αξιολόγησης. 

 

3.6 ΑΝΑΦΟΡΑ ΣΤΗΝ ΕΚΘΕΣΗ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 

 

Το έντυπο DA 67-9 (ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 2) αποτελείται από τέσσερα μέρη.  

 

Στο πρώτο μέρος αναφέρονται γενικά εισαγωγικά στοιχεία που αφορούν 

τον αξιολογούμενο και την ακριβή περίοδο για την οποία αξιολογείται. 

 

  Στο δεύτερο μέρος γίνεται η επιβεβαίωση της γνησιότητας των 

στοιχείων τόσο του αξιολογούντα όσο και του αξιολογούμενου.  

 

Το τρίτο μέρος περιλαμβάνει την περιγραφή των καθηκόντων του 

αξιολογούμενου ανάλογα με τη θέση που κατέχει σε σχέση με τους 

αντικειμενικούς στόχους της υπηρεσίας. 

 

Στο τέταρτο μέρος γίνεται η εκτίμηση της απόδοσης του αξιωματικού. 

Αυτή περιλαμβάνει σωματομετρικά στοιχεία (ύψος, βάρος), βαθμολογίες 

αθλητικών δοκιμασιών, μια λίστα στρατιωτικών αξιών και διαστάσεων του 

στρατιωτικού δόγματος που ορίζουν τον επαγγελματισμό ενός αξιωματικού, 

καθώς και μια λίστα ηγετικών δεξιοτήτων και χαρακτηριστικών που θα πρέπει 

να έχει.  

 

Αναλυτικά οι αξίες (values) που αξιολογούνται είναι η τιμή 

(προσκόλληση στο στρατιωτικό κώδικα αξιών), ακεραιότητα χαρακτήρα (ήθος 

και τιμιότητα στα λόγια και στις πράξεις), πίστη (στο Σύνταγμα, στους νόμους, 

στο στρατό, στη μονάδα) , θάρρος, σεβασμός (προάγει την αξιοπιστία, τη 
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δικαιοσύνη και τις ίσες ευκαιρίες), αλτρουισμός, καθήκον (εκπλήρωση 

επαγγελματικών, νομικών και ηθικών υποχρεώσεων).  

 

Όσον αφορά τα χαρακτηριστικά (attributes) που εκτιμώνται, αυτά είναι 

φυσικά (φυσική κατάσταση, στρατιωτικό παρουσιαστικό), πνευματικά 

(θέληση, προθυμία, πρωτοβουλία, πειθαρχία), συναισθηματικά 

(αυτοσυγκράτηση, αυτοέλεγχος, ηρεμία). Επίσης αξιολογούνται οι δεξιότητες 

(skills) σε τέσσερα επίπεδα: διανοητικές (κρίση, κριτική/δημιουργική σκέψη), 

διαπροσωπικές (συμβουλευτικός ρόλος, ικανότητα διδασκαλίας, δημιουργία 

κινήτρων, ενθάρρυνση), τεχνικές και τακτικές (επάρκεια σε γνώσεις, 

επαγγελματισμός). 

 

Τέλος, βαθμολογούνται οι διοικητικές πράξεις (actions), δηλαδή 

επιρροή υφισταμένων (επικοινωνία, λήψη αποφάσεων, δημιουργία κινήτρων), 

λειτουργικές (σχεδιασμός/εφαρμογή/αξιολόγηση πράξεων), βελτιωτικές 

(ανάπτυξη προσωπική και υφισταμένων, προσαρμογή σε αλλαγές, δημιουργία 

θετικού εργασιακού κλίματος, προώθηση εκπαιδευτικών δραστηριοτήτων). 

 

Η εκτίμηση των παραπάνω αξιών και δεξιοτήτων στην έκθεση 

αξιολόγησης γίνεται με τη μέθοδο των σταθερών κριτηρίων (absolute 

standards) με την επιλογή θετικής ή αρνητικής απάντησης (ΝΑΙ/ΟΧΙ) για την 

ύπαρξη ή όχι αυτών. Από τις δεξιότητες επιλέγονται αυτές που περιγράφουν 

καλύτερα την προσωπικότητα του αξιολογούμενου και αποτελούν, σύμφωνα 

με τον αξιολογητή τα δυνατά του σημεία. Υποχρεωτικά σχολιάζονται μόνο οι 

αρνητικές απαντήσεις. 

 

Στο πέμπτο μέρος της έκθεσης ο αξιολογητής εκτιμά τις δυνατότητες 

του αξιολογούμενου για προαγωγή με βάση τα αποτελέσματα των παραπάνω 

ενοτήτων και συγκρίνοντας τα με τα συμπεράσματα άλλων εκθέσεων 
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ομοιοβάθμων παραθέτει περιγραφικά τα σχόλιά του (Narrative). Αξίζει εδώ να 

σημειωθεί ότι αμφισβητείται η συμβολή της περιγραφής στην προαγωγή και 

γενικότερα στην πορεία των αξιωματικών. Μάλιστα, όπως αναφέρεται στην 

έρευνα του Kiter το 1998, οι υπεύθυνοι του Υπουργείου για τις προαγωγές 

ελάχιστα ασχολούνται με τις περιγραφικές εκθέσεις. 

 

Τέλος, το τελευταίο μέρος της έκθεσης περιέχει την εκτίμηση του 

αρχαιότερου αξιολογητή και έχει σαν στόχο να εκμεταλλευτεί την επιπρόσθετη 

πείρα του, την ευρύτερη γνώση των προοπτικών του οργανισμού και την τάση 

να επικεντρώνει στις απαιτήσεις της υπηρεσίας και στα πραγματικά 

αποτελέσματα της απόδοσης. 

 

3.7 ΠΡΟΓΡΑΜΜΑ ΕΠΑΝΟΡΘΩΣΗΣ – ΑΠΟΚΑΤΑΣΤΑΣΗΣ 

(OFFICER EVALUATION REDRESS PROGRAM) 

 

Αξίζει εδώ να αναφερθούμε στο Officer Evaluation Redress Program, το 

οποίο αφορά τόσο την προληπτική όσο και την διορθωτική αντιμετώπιση των 

αδικιών και των μη τηρουμένων βάση κανονισμού καταστάσεων που 

προκύπτουν κατά τη διαδικασία της αξιολόγησης των στελεχών. Οι εκθέσεις 

αξιολόγησης είναι πολύ πιθανόν να έχουν λάθη ή να καταγράφουν τον τρόπο 

εκτέλεσης των καθηκόντων με ανακρίβειες. Το πρόγραμμα επανόρθωσης 

προστατεύει τα στελέχη και εγγυάται τη δίκαιη μεταχείριση τους. Ταυτόχρονα, 

προστατεύει και τους αξιολογητές αποφεύγοντας να προσβάλλει την κρίση 

τους χωρίς επαρκή στοιχεία. 

 

Το πρόγραμμα περιλαμβάνει δύο είδη εκθέσεων: Ανακριτική Έκθεση 

(Commander’s Inquiry) και την Έφεση (Appeal). Η ανάκριση γίνεται από τον 

ανώτερο (των αξιολογητών) στην ιεραρχία αξιωματικό, δηλαδή συνήθως τον  

Διοικητή της μονάδας, μετά από γραπτή υπηρεσιακή αίτηση του 
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αξιολογούμενου και αφορά τη διόρθωση πιθανών ανακριβών ή μη 

αντικειμενικών πληροφοριών που προκύπτουν από την έκθεση. Από την άλλη 

μεριά, η Έφεση υποβάλλεται στην Υπηρεσία από τον αξιολογούμενο όταν 

υπάρχουν σαφή  στοιχεία αδικίας, μεροληψίας ή ψευδών δηλώσεων και πρέπει 

οπωσδήποτε να συνοδεύεται από αποδείξεις για να γίνει αποδεκτή. Χρειάζεται, 

επομένως, προσεκτική εκτίμηση των στοιχείων που θα στηρίξουν την Έφεση. 

Τα στοιχεία αυτά θα πρέπει να προέρχονται από άτομα που έχουν επισήμως 

γνώση της απόδοσης του αξιολογούμενου στα καθήκοντά του. Η ακριβής 

σύνταξη των παραπάνω αναφορών περιγράφεται από τον κανονισμό. Για τη 

σύνταξη της Έφεσης ο αξιολογούμενος έχει τη δυνατότητα να συμβουλευτεί 

νομικό σύμβουλο του Τμήματος Ανθρώπινου Δυναμικού του Υπουργείου 

(Staff Judge Advocate). 

 

3.8ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ ΤΩΝ ΑΞΙΩΜΑΤΙΚΩΝ ΤΟΥ ΥΓΕΙΟΝΟΜΙΚΟΥ 

(ARMY MEDICAL DEPARTMENT – AMEDD  OFFICERS) 

 

Οι αξιωματικοί του Υγειονομικού Σώματος (Army Medical Corps) 

κατατάσσονται σε έξι κλάδους: ιατροί (Medical Corps), οδοντίατροι (Dental 

Corps), κτηνίατροι (Veterinary Corps), φαρμακοποιοί - εργαστηριακοί ιατροί  -  

αξιωματικοί προληπτικής ιατρικής (Medical Service Corps), νοσηλευτές 

(Army Nurse Corps) και διαιτολόγοι – φυσιοθεραπευτές – βοηθοί θεραπευτές 

(Army Medical Specialist Corps) (AR 40-1,1983). 

 

Αξίζει να αναφερθεί ότι το Τμήμα του Υγειονομικού έχει ξεχωριστή 

διοίκηση εν ενεργεία προσωπικού (commissioned officer personnel 

management), γεγονός που οφείλεται στις εξειδικευμένες δεξιότητες που 

χαρακτηρίζουν τους αξιωματικούς του Υγειονομικού λόγω της απόλυτα 

εξειδικευμένης φύσης της σύγχρονης φροντίδας της υγείας. Παρόλα αυτά, η 

αξιολόγηση, όπως και οι προαγωγές, ακολουθεί τις αρχές του γενικού 
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στρατιωτικού κανονισμού της Διοίκησης Προσωπικού (Total Army Personnel 

Command). 

 

Ο στρατιωτικός κανονισμός αναφέρεται σε ξεχωριστό παράρτημά του 

στην αξιολόγηση των αξιωματικών του Υγειονομικού. Εντούτοις, τόσο η 

διαδικασία της αξιολόγησης όσο και η έκθεση αξιολόγησης δεν παρουσιάζουν 

αποκλίσεις από τη γενική κατεύθυνση. Το σημαντικό, ωστόσο, είναι ότι οι 

αξιολογητές λαμβάνουν υπόψη την «υγειονομική» ιδιότητα των αξιωματικών. 

Κάποιες άλλες ιδιαιτερότητες αναφέρονται στη συνέχεια. 

 

Πράγματι, στην έκθεση αξιολόγησης, στην περιγραφή των καθηκόντων 

θα πρέπει να αναφέρονται και οι θεωρητικές γνώσεις αλλά και οι δεξιότητες 

που απαιτούνται για τη συγκεκριμένη θέση (academic and practicum 

requirements). Επίσης, θα πρέπει να αναφέρεται με ακρίβεια η ειδικότητα του 

εξεταζόμενου. 

 

Όσον αφορά τις στρατιωτικές αξίες, η αξιολόγησή τους θα πρέπει να 

γίνεται αφού ληφθεί υπόψη η «υγειονομική» ιδιότητα, το στάδιο της 

εκπαίδευσης  και η κλινική εμπειρία που έχουν ήδη αποκτήσει. Άλλωστε, η 

διαβαθμισμένη εκπαίδευση στο χώρο της Υγείας (Graduate Health Education - 

GHE) θεωρείται μια συνεχής εμπειρία μάθησης. Για αυτό το λόγο δεν 

αξιολογούνται οι προοπτικές εξέλιξής τους, όπως συμβαίνει με τους 

υπόλοιπους αξιωματικούς. 

 

Από την άλλη μεριά, ως αξιολογητές των αξιωματικών του ιατρικού και 

οδοντιατρικού σώματος ορίζονται οι αξιωματικοί που είναι άμεσα υπεύθυνοι 

για το εκπαιδευτικό τους πρόγραμμα. Μάλιστα, οι αξιολογητές (raters) δεν 

είναι απαραίτητο να είναι αρχαιότεροι από τους αξιολογούμενους, αλλά οι 

προϊστάμενοι αξιολογητές (senior raters) πρέπει οπωσδήποτε να είναι 
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αρχαιότεροι από τους πρώτους. Γενικά από τον κανονισμό ορίζεται με 

ακρίβεια ποιοι θα είναι οι αξιολογητές στις επιμέρους υπηρεσίες και την 

ιεραρχία του υγειονομικού τμήματος. 

 

 

 

 

ΕΝΟΤΗΤΑ 4 

ΒΡΕΤΑΝΙΚΟ ΣΥΣΤΗΜΑ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 

 
4.1 ΜΕΓΑΛΗ ΒΡΕΤΑΝΙΑ 

 

Στις Ένοπλες Δυνάμεις του Ηνωμένου Βασιλείου, το σύστημα 

αξιολόγησης των στελεχών είναι διακλαδικό, δηλαδή αφορά και τους τρεις 

κλάδους Στρατό Ξηράς, Ναυτικό και Αεροπορία (Officer’s Joint Appraisal 

Report). Το σύστημα αυτό είναι νέο σχετικά και εισάχθηκε για πρώτη φορά το 

2001. 

4.2 ΣΚΟΠΟΙ 

Αυτή η νέα έκθεση αξιολόγησης (Appraisal Report-AR) (ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 3) 

είναι ένα πληροφοριακό σύστημα, και εισάγει τα κοινά πρότυπα και τις 

διαδικασίες για την αξιολόγηση όλων Αξιωματικών. Ο σκοπός του είναι να 

παρέχει: 

• Καλύτερες πληροφορίες παρουσιασμένες με μεγαλύτερη συνοχή στους 

ανώτερους, για να τους βοηθήσει στις διαδικασίες επιλογής τόσο για 

ανάθεση καθηκόντων, προαγωγή, αλλαγή βαθμού όσο και για 

περαιτέρω κατάρτιση.  
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• Ειλικρινή και εποικοδομητική ανατροφοδότηση με πληροφορίες που 

μπορούν να συμβάλλουν στην ανάπτυξη και στη βελτίωση. 

4.3 XΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΑ ΓΝΩΡΙΣΜΑΤΑ  

Οι αρχές του συστήματος αξιολόγησης αύξησαν τη συμμετοχή των 

Ανωτέρων Aξιωματικών, αν λάβουμε υπόψη ότι η αξιολόγηση γίνεται καθ’ 

όλη  τη διάρκεια του έτους ή ότι δίνεται η ευκαιρία να δηλωθούν οι 

προτιμήσεις για τους μελλοντικούς διορισμούς και να παρατεθούν σχόλια για 

τον κάθε  αξιολογούμενο αξιωματικό. 

Οι σύγχρονες μέθοδοι αξιολόγησης, όπως η ανάλυση των ικανοτήτων που 

εφαρμόζονται στην πράξη (competency practice) ή ο καθορισμός στόχων 

(objective setting), χρησιμοποιούνται για να προσθέσουν αξία στις διαδικασίες 

αξιολόγησης. Εντούτοις, οι προϊστάμενοι του προσωπικού έχουν απορρίψει τη 

χρήση της κλίμακας 360 βαθμών για αξιολόγηση  όπως και τον καθορισμό 

στόχων που επιβάλλονται από τον ανώτερο και δεν γίνονται πραγματικά 

αποδεκτοί από τον υφιστάμενο. Αυτά έχουν θεωρηθεί ακατάλληλα μέσα σε 

ένα στρατιωτικό περιβάλλον. 

Το AR παρέχει μια καλύτερη εστίαση στις προοπτικές εξέλιξης των 

ανώτερων Αξιωματικών, από την άποψη της προαγωγής και μελλοντικής 

απασχόλησης. Επίσης, το AR εισάγει δύο νέα συστήματα βαθμολόγησης κοινά 

για όλες τις υπηρεσίες του στρατού. 

4.4 ΟΛΟΚΛΗΡΩΣΗ ΚΑΙ ΜΕΤΑΔΟΣΗ 

Το ΑR συμπληρώνεται βάση μιας εφαρμογής software, η οποία 

ενσωματώνει: 

1. Εύχρηστα σχέδια σύνταξης. 
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2. Λίστες επιλογής (Picklists) για να διευκολύνει τη συλλογή των 

στοιχείων. 

3. Επί της οθόνης καθοδήγηση που υποστηρίζεται από πλήρη βοήθεια για 

τη χρήση του προγράμματος. 

4. Εύκολη πλοήγηση γύρω από τις φόρμες 

5. Ένα σύστημα ασφάλειας που διευκολύνει τη σύγκριση μεταξύ 

εγγράφων και ηλεκτρονικών εκδόσεων. 

4.5 ΔΙΑΔΙΚΑΣΙΑ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 

Στο μέλλον, το χρονοδιάγραμμα για την οργάνωση των επόμενων AR, 

θα ευθυγραμμιστεί περισσότερο με το σώμα των Αξιωματικών, μετά από τη 

διακλαδική συμφωνία, για να συμβαδίζει με τις ημερομηνίες για την υποβολή 

των εκθέσεων, οι οποίες πρέπει να γίνουν μέσα σε ορισμένα χρονικά πλαίσια. 

Η ετήσια διαδικασία αξιολόγησης απαιτεί τυπική αλληλεπίδραση μεταξύ του 

υπαγόμενου Αξιωματικού και του πρώτου υποβάλλοντας έκθεση 

Αξιωματικού- αξιολογητή (First Reporting Officer) σε τρεις περιπτώσεις κατά 

τη διάρκεια της περιόδου υποβολής των εκθέσεων. 

Έναρξη: Η διαδικασία του καθορισμού των βασικών υπευθυνοτήτων 

και των στόχων αρχίζει όταν ο αξιωματικός αρχικά αναλαμβάνει κάποια θέση 

ή στην έναρξη της περιόδου αξιολόγησης. Οι κύριες ευθύνες πηγάζουν από τον 

καθορισμό αρμοδιοτήτων, τις προδιαγραφές της θέσης ή τις περιγραφές 

εργασίας και είναι η βάση πάνω στην οποία θα αξιολογηθεί ο κάθε 

αξιωματικός. 

Μέση-περίοδος: Η αξιολόγηση στη μέση της περιόδου είναι μια 

υποχρεωτική διαδικασία. Ιδανικά, πρέπει να εμφανιστεί στο μεσαίο σημείο, 

χαρακτηριστικά μεταξύ του 4ου και 8ου μήνα ενός κανονικού ετήσιου κύκλου. 

Αυτό δίνει στον υπαγόμενο Αξιωματικό την πιθανότητα να βελτιωθεί στους 

τομείς της αδυναμίας. Η αξιολόγηση πρέπει: 
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• Να βασίζεται στο ΑR 

• Να παρέχει οδηγίες για βελτίωση και ανάπτυξη. 

• Να απομονώνει οποιονδήποτε παράγοντα μπορεί να επηρεάσει τις 

προοπτικές εξέλιξης. 

• Να καταγράφεται με σωστές και κατάλληλες λεπτομέρειες. 

Τελευταίο στάδιο: Στο τέλος της περιόδου υποβολής εκθέσεων, ο 

Αξιωματικός αξιολογείται τυπικά στο AR και πληροφορείται αναλόγως από 

τον πρώτο αξιολογητή . 

4.6 ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ ΤΗΣ ΑΠΟΔΟΣΗΣ 

Η αξιολόγηση της απόδοσης περιλαμβάνει 3 στοιχεία: 

1. Μεμονωμένες ιδιότητες απόδοσης (Performance Attributes). 

2. Γενικός βαθμός απόδοσης (Overall Performance Grade- OPG). 

3. Ενισχυτική έκθεση (Narrative). 

4.7 ΜΕΜΟΝΩΜΕΝΕΣ ΙΔΙΟΤΗΤΕΣ ΑΠΟΔΟΣΗΣ 

(PERFORMANCE ATTRIBUTES) 

 Οι δέκα ιδιότητες που παρουσιάζονται παρακάτω έχουν ως σκοπό να 

καθοδηγήσουν τους υφιστάμενους  Αξιωματικούς κατά την εκτέλεση των 

στόχων τους και να βοηθήσουν τους αξιολογητές στη σύνταξη και την 

υποβολή των εκθέσεών τους. Οι ιδιότητες προσφέρουν ένα τυποποιημένο 

πλαίσιο μέσα στο οποίο κινούνται οι αξιολογήσεις. Είναι ιδιαίτερα χρήσιμες 

ώστε να δοθεί έμφαση στα δυνατά και αδύνατα σημεία (strengths and 

weaknesses) του αξιολογούμενου, δεδομένου ότι κάθε ιδιότητα περιλαμβάνει 

διάφορες περιγραφές της παρατηρούμενης συμπεριφοράς. 

Οι δέκα αξιολογούμενες ιδιότητες (attributes) είναι οι εξής:   ηγεσία – 

επαγγελματική αποτελεσματικότητα - αποτελεσματική νοημοσύνη - κρίση - 

 30



Διερεύνηση του συστήματος αξιολόγησης των αξ/κών του  
Υγειονομικού του Στρατού Ξηράς 

διοίκηση - πρωτοβουλία - αξιοπιστία - επικοινωνία - ανάπτυξη υφισταμένων - 

θάρρος και αξίες. (ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 4). 

  Η μέθοδος που χρησιμοποιείται είναι η σταθμισμένη   κατάταξη 

(grading scale) τόσο για τις ιδιότητες όσο και για το γενικό βαθμό. Η 

βαθμολόγηση γίνεται σε κλίμακα A, A(-), B(+), B, B(-), C, D, IK (Insufficient 

Knowledge) και  NA (Not Applicable)(Οι δύο τελευταίοι δεν 

χρησιμοποιούνται για το γενικό βαθμό). Αυτή η βαθμολόγηση αφορά την 

καλύτερη συμπεριφορά (highest standard) εως τη μη αποδεκτή συμπεριφορά 

(below the standard). 

4.8 ΓΕΝΙΚΟΣ ΒΑΘΜΟΣ ΑΠΟΔΟΣΗΣ (OVERALL PERFORMANCE 

GRADE). 

  

Το OPG είναι μια στρογγυλευμένη αξιολόγηση που απεικονίζει ευρέως 

τους μεμονωμένους βαθμούς ιδιοτήτων με έναν βαθμό στάθμισης. Το OPG δεν 

είναι απλά ένας αριθμητικός μέσος όρος. Μπορεί να χαρακτηριστεί ως μια 

μέση λύση που βρίσκεται μεταξύ της αναγνώρισης των επιτευγμάτων ενός 

Αξιωματικού και της απονομής των υπερβολικά γενναιόδωρων βαθμών. Η 

κρίση βασίζεται πάνω στη σύγκριση μιας πρότυπης (standard) συμπεριφοράς 

με τη συμπεριφορά που αξιολογείται. 

4.8 ΕΝΙΣΧΥΤΙΚΗ ΕΚΘΕΣΗ ( NARRATIVE) 

Η έκθεση επεκτείνεται σε οποιεσδήποτε από τις ικανότητες και τις 

αδυναμίες του κάθε αξιολογούμενου. Παρέχεται καθοδήγηση όπου απαιτείται, 

στο πώς να αναπτύξει περαιτέρω τις ισχυρότερες από τις ικανότητες και 

παράλληλα στο πως  να βελτιώσει τις αδυναμίες.. Οι αξιολογήσεις που 

αποτυγχάνουν να δώσουν έμφαση σε οποιαδήποτε είδους  έλλειψη αδυναμίας 

είναι σχεδόν βέβαιο πως δεν είναι ειλικρινείς και πως έχουν  παραλείψει 
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ζωτικής σημασίας συμπεράσματα που θα ήταν χρήσιμα για τη βελτίωση της 

απόδοσης. 

Όσον αφορά την προοπτική εξέλιξης (Assessment of Potential), γίνεται 

χωριστά η αξιολόγηση με συγκεκριμένα κριτήρια, τα οποία είναι : ηγετικά 

προσόντα, επαγγελματισμός, νοημοσύνη, διοικητικές ικανότητες και 

διαπροσωπικές σχέσεις. Τα κριτήρια αυτά  περιγράφονται επακριβώς στο 

ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 5. Επιπλέον, η έκθεση περιέχει μια φόρμα στην οποία μπορούν 

οι αξιολογητές να τσεκάρουν τις προτάσεις τους για την εξέλιξη του 

υφισταμένου. 

4.10 ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ ΚΑΙ ΑΝΑΠΤΥΞΗ 

Αξίζει, τέλος, να αναφερθεί ότι η Αναφορά αξιολόγησης στελεχών 

(Appraisal Reporting) αποτελεί βασικό συστατικό του Προγράμματος 

Ανάπτυξης των Αξιωματικών (Officer Career Development Program) και 

χρησιμοποιείται ως σημαντικό σημείο αναφοράς για την ανάπτυξη 

(development) των στελεχών. Με βάση τις υπάρχουσες  δεξιότητες, τις 

ιδιαίτερες ικανότητες και τις αδυναμίες του αξιωματικού, όπως αυτές 

προκύπτουν από τη συνέντευξη αξιολόγησης, ο προϊστάμενος δίνει στον 

υφιστάμενο βραχυχρόνιες, συγκεκριμένες προτάσεις για τη βελτίωση της 

παραγωγικότητάς του ούτως ώστε να ενισχύσει την επίτευξη των 

μακροχρόνιων επαγγελματικών του στόχων, ενώ συζητά μαζί του τις 

συγκεκριμένες προοπτικές καριέρας που του προσφέρονται. Μαζί μπορούν να 

καταρτίσουν και ένα πλάνο προγραμματισμού της καριέρας , οπότε ο 

προϊστάμενος αξιωματικός αναλαμβάνει και ένα ρόλο συμβούλου σε θέματα 

διαχείρισης σταδιοδρομίας (career management). 

 

4.11 ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ ΤΩΝ ΑΞΙΩΜΑΤΙΚΩΝ ΤΟΥ 

ΥΓΕΙΟΝΟΜΙΚΟΥ (DEFENSE MEDICAL SERVICES) 
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Στο σύστημα αξιολόγησης της Βρετανίας (Officer’s Joint Appraisal 

Report) η διαδικασία της αξιολόγησης ακολουθείται για όλους τους 

αξιωματικούς με τον ίδιο τρόπο, με μόνη εξαίρεση τα πληρώματα των 

αεροσκαφών της πολεμικής Αεροπορίας. Δεν γίνεται, λοιπόν, ιδιαίτερη 

αναφορά στους αξιωματικούς του Υγειονομικού. Ωστόσο, η δομή και το 

περιεχόμενο της έκθεσης αξιολόγησης είναι διαμορφωμένο με τέτοιο τρόπο 

που να ευνοεί την ανάπτυξη και την περιγραφή των ιδιαιτεροτήτων της 

ιατρικής και νοσηλευτικής φύσης του επαγγέλματος (attributes). 

 

4.12 ΔΙΑΦΟΡΟΠΟΙΗΣΕΙΣ ΑΜΕΡΙΚΑΝΙΚΟΥ ΚΑΙ  ΒΡΕΤΑΝΙΚΟΥ 

ΣΥΣΤΗΜΑΤΟΣ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΣΕ ΣΥΓΚΡΙΣΗ ΜΕ ΤΟ 

ΕΛΛΗΝΙΚΟ 

 

Όπως προκύπτει από τις παραπάνω περιγραφές, η μέθοδος που 

χρησιμοποιούν για την αξιολόγηση των αξιωματικών οι προαναφερθείσες 

χώρες όπως και η Ελλάδα είναι η μέθοδος των απολύτων προτύπων απόδοσης 

(absolute or performance standards), οπότε η απόδοση μετριέται με βάση 

συγκεκριμένα κριτήρια. Στο ελληνικό σύστημα εφαρμόζεται η συμβατική 

κατάταξη (κλίμακα 1-100) όπως επίσης και στο βρετανικό σύστημα (κλίμακα 

A-D), ενώ στο σύστημα των Ηνωμένων Πολιτειών ο σταθμισμένος κατάλογος 

(checklists) (ΝΑΙ-ΟΧΙ).Παρόλα αυτά, ο τρόπος  βαθμολόγησης ακολουθεί την 

ίδια λογική. 

 

Ωστόσο, υπάρχουν αρκετές διαφορές τόσο ως προς το περιεχόμενο όσο 

και ως προς τη διαδικασία. 

 

Αρχικά, το αμερικανικό σύστημα αξιολόγησης φαίνεται να στηρίζει τη 

σύγχρονη αντίληψη για την αξιολόγηση, τη στιγμή που το ελληνικό σύστημα 
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βασίζεται στο παραδοσιακό μοντέλο της Διοίκησης (Management).Πράγματι, 

το Officer Evaluation Reporting System δίνει έμφαση κυρίως στις δυνατότητες 

για μελλοντικές επιδόσεις και προοπτικές στοχεύοντας στη συνεχή βελτίωση 

και μάθηση, την υπευθυνότητα και την παρακίνηση των εργαζομένων για 

υψηλές επιδόσεις. Εδώ ο ρόλος του αξιολογούμενου είναι ουσιαστικός αφού 

συμμετέχει ο ίδιος στην όλη διαδικασία. 

 

Όπως και το αμερικανικό σύστημα αξιολόγησης έτσι και το αγγλικό 

φαίνεται να στηρίζει τη σύγχρονη αντίληψη για την αξιολόγηση, η οποία 

χαρακτηρίζεται από αναπτυξιακό προσανατολισμό. Πράγματι, όπως έχει ήδη 

περιγραφθεί, το  Officer’s Appraisal Report στηρίζεται στη στοχοθεσία, την 

καθοδήγηση, την ανάπτυξη μέσω του εντοπισμού των ισχυρών και ασθενών 

σημείων του αξιολογούμενου και τη συνεχή επαναπληροφόρηση. 

 

Αντίθετα, η έκθεση αξιολόγησης του ελληνικού στρατού στηρίζεται στο 

παραδοσιακό μοντέλο του Management, που χαρακτηρίζεται, σύμφωνα με 

τους Παπαλεξανδρή και Μπουραντά (2003), από τον προσανατολισμό στον 

έλεγχο. Σκοπός, δηλαδή, της αξιολόγησης είναι η βελτίωση της 

παραγωγικότητας ή της αποτελεσματικότητας των υφισταμένων με βάση την 

παρελθούσα απόδοση, χρησιμοποιώντας τη βαθμολογία μιας σειράς κριτηρίων, 

τη σύγκριση και την ιεράρχηση των αξιολογουμένων. Σε αυτό το μοντέλο, ο 

ρόλος του προϊσταμένου είναι ρόλος κριτή ενώ του αξιολογούμενου είναι 

σχεδόν παθητικός, αφού δεν συμμετέχει σε αυτή τη διαδικασία αλλά απλά 

ενημερώνεται ενυπογράφως για τα αποτελέσματα. Όπως είναι φυσικό, οι 

αξιολογούμενοι αξιωματικοί αναπτύσσουν αμυντική και αρνητική στάση και 

συνήθως δεν αποδέχονται τα αποτελέσματα, ενώ οι αξιολογούντες τη θεωρούν 

μια τυπική διαδικασία και την υποτιμούν. 
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Επιπλέον, μεγάλη είναι η διαφοροποίηση που παρατηρείται όσον αφορά 

την ανατροφοδότηση (feedback). Τόσο στη Μεγάλη Βρετανία όσο και στις 

Ηνωμένες Πολιτείες, ο προϊστάμενος αξιωματικός χρησιμοποιεί τα δεδομένα 

της αξιολόγησης για να τους προτείνει τρόπους ενίσχυσης της 

αποτελεσματικότητάς τους στο μέλλον και εντοπίζοντας τα προσόντα και τις 

αδυναμίες τους να υποδεικνύει και να συμβουλεύει για  τη βελτίωση της 

αποδοτικότητας και την περαιτέρω εξέλιξή τους. Για αυτό το σκοπό, υπάρχει 

συνεχής επικοινωνία ανάμεσα στον αξιολογητή και τον αξιολογούμενο και 

μάλιστα οι συναντήσεις και οι συζητήσεις τους τοποθετούνται στην αρχή της 

περιόδου αξιολόγησης ώστε να τεθούν εξαρχής οι στόχοι. Στον αγγλικό στρατό 

η διαδικασία της αξιολόγησης ακολουθείται υποχρεωτικά και στο μέσο της 

περιόδου. 

 

Δυστυχώς, για τα ελληνικά στρατιωτικά δεδομένα η ανατροφοδότηση 

αφορά μόνο την ενυπόγραφη ενημέρωση του υφισταμένου σχετικά με τη 

βαθμολογία του. Μάλιστα, η αξιολόγηση έχει το χαρακτήρα απολογισμού,  

γίνεται μόνο στο τέλος της περιόδου και σε καμιά περίπτωση δεν προηγείται 

στην αρχή ή κατά τη διάρκεια του έτους συνάντηση με τον προϊστάμενο 

αξιωματικό που να έχει ως θέμα της την απόδοση του υφισταμένου. 

 

Επιπρόσθετα, όσον αφορά τους αξιολογητές, στο αμερικανικό αλλά και 

στο βρετανικό σύστημα αξιολόγησης οι προϊστάμενοι θεωρούν τη διαδικασία 

ως καθήκον τους εφόσον φέρουν την ευθύνη της διοικήσεως και της δίνουν 

ουσία και περιεχόμενο. Επίσης, τα αντίστοιχα Υπουργεία επεμβαίνουν 

ελέγχοντας τους αξιολογητές με τη τήρηση  στοιχείων (rating tendency) που 

συνθέτουν το profil του καθενός ως βαθμολογή. 

 

Αντίθετα, όπως διαπιστώθηκε και πιο πάνω, για τους Έλληνες διοικητές 

η αξιολόγηση αποτελεί ένα καθήκον που επιβαρύνει το ρόλο τους και το χρόνο 
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τους και γίνεται τελείως τυπικά. Ακόμη, έλεγχος στους αξιολογητές γίνεται 

προαιρετικά μόνο από τους αντίστοιχους γνωματεύοντες με τη συμμετοχή τους 

στην έκθεση, η οποία ουσιαστικά έχει το νόημα της ορθής αξιολόγησης των 

πρώτων. 

 

 

 

ΕΝΟΤΗΤΑ 5 

ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ ΣΤΟ ΔΗΜΟΣΙΟ ΤΟΜΕΑ 
 

 
 
5.1  ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ ΚΑΙ ΣΤΑΔΙΟΔΡΟΜΙΑ ΣΤΟ ΔΗΜΟΣΙΟ 

ΤΟΜΕΑ  

Η Δημόσια Διοίκηση χαρακτηρίζεται στη χώρα μας από χρόνια 

προβλήματα τις συνέπειες των οποίων αντιμετωπίζει ο πολίτης στις 

καθημερινές συναλλαγές του με αυτή. Η πολυπλοκότητα των διαδικασιών, η 

γραφειοκρατία, η πολυνομία και η αλληλοεπικάλυψη αρμοδιοτήτων, η έλλειψη 

διαφάνειας στις διαδικασίες, η δυσκολία προσδιορισμού της ευθύνης λήψης 

των αποφάσεων σε συγκεκριμένα πρόσωπα και επίπεδα, η έλλειψη 

ουσιαστικής και αντικειμενικής κρίσης στις πάσης φύσεως υπηρεσιακές 

μεταβολές, η έλλειψη διαρκούς επιμόρφωσης των δημοσίων υπαλλήλων και οι 

χαμηλές αμοιβές είναι μερικά μόνο από τα αρνητικά και χρόνια 

χαρακτηριστικά της ελληνικής δημόσιας διοίκησης που αφορούν το ανθρώπινο 

δυναμικό. Το αποτέλεσμα όλων αυτών ήταν η αναποτελεσματικότητα της  

Δημόσιας Διοίκησης, η παροχή χαμηλής ποιότητας υπηρεσιών και η 

εργασιακή υποβάθμιση των δημοσίων υπαλλήλων. 

 

Η αναποτελεσματικότητα αυτή αντικατοπτρίζεται και στη λειτουργία 

της αξιολόγησης της απόδοσης των εργαζομένων.Όπως επισημαίνουν οι 
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Παπαλεξανδρή και Μπουραντάς (2003), « στην Ελλάδα στους Δημόσιους 

Οργανισμούς η αξιολόγηση αποτελεί μια τυπική γραφειοκρατική διαδικασία 

που έχει μόνο κόστος και κανένα ουσιαστικό όφελος‧ αυτή στηρίζεται 

ουσιαστικά στις παραδοσιακές μεθόδους αξιολόγησης μιας σειράς κριτηρίων 

που αφορούν δεξιότητες, δεν συνδέεται ουσιαστικά με τα υπόλοιπα συστήματα 

Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων, όπως αμοιβές, προαγωγές, εκπαίδευση, με 

αποτέλεσμα τόσο οι αξιολογητές όσο και οι αξιολογούμενοι να τη θεωρούν και 

να την αντιμετωπίζουν ως μια άνευ σημασίας γραφειοκρατική διαδικασία. 

Έτσι σύμφωνα με στατιστικά στοιχεία η συντριπτική πλειοψηφία (πάνω από το 

90%) των δημοσίων υπαλλήλων αξιολογούνται ως άριστοι και οι υπόλοιποι ως 

πολύ καλοί και καλοί ενώ όλοι παραπονιούνται για το κόστος και τη χαμηλή 

αποτελεσματικότητα των δημοσίων οργανισμών ».  

 

Δεν είναι γνωστές πολλές μελέτες που να αφορούν την αξιολόγηση στο 

Δημόσιο Τομέα. Κάποιες από τις εισηγήσεις της μελέτης ιδιωτικής εταιρίας 

ερευνών για το σύστημα αξιολόγησης στη Δημόσια Υπηρεσία αναφέρονται 

στο άρθρο του Χατζηγιάννη Κ., Λέκτορα Οικονομικών στο Πανεπιστήμιο 

Κύπρου στο περιοδικό «Πολίτης» (Οκτώβριος 2002). Σύμφωνα με αυτό το 

σύστημα, το 97% των δημοσίων υπαλλήλων αξιολογούνται ως εξαίρετοι με 

αποτέλεσμα την εξίσωση όλων. Επομένως, οι αξιολογήσεις αυτές δεν 

επηρεάζουν τις πιθανότητες προαγωγής οι οποίες βασίζονται κυρίως στην 

προϋπηρεσία. Η πρακτική αυτή τιμωρεί τους ενσυνείδητους και αποθαρρύνει 

κάθε προσπάθεια για βελτίωση αφού η προσπάθεια αυτή δεν αμείβεται. 

 

5.2 ΕΞΕΛΙΞΕΙΣ  

 

Καλείται, έτσι, η Οικονομική και Κοινωνική Επιτροπή (Ο.Κ.Ε.) του 

Υπουργείου Δημόσιας Διοίκησης να οργανώσει τον τομέα της Δημόσιας 

Διοίκησης σε ό,τι αφορά θέματα ανθρώπινου δυναμικού χωρίς να  επιθυμεί να 
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υποβαθμίσει ούτε την ατομική προσφορά των εργαζομένων στη δημόσια 

διοίκηση, με δεδομένα μάλιστα τα μέσα που έχουν στη διάθεσή τους, ούτε και 

την πρόοδο που έχει επιτευχθεί σε αρκετούς τομείς της δημόσιας διοίκησης, 

αλλά ούτε και το παραχθέν έργο που σε πολλούς τομείς είναι σημαντικό. 

  

Οι αυξανόμενες όμως απαιτήσεις της σύγχρονης εποχής είναι πολύ 

μεγαλύτερες από την πρόοδο που έχει σημειωθεί και υπό αυτό το πρίσμα 

διατυπώθηκαν οι ανωτέρω παρατηρήσεις. Η Ο.Κ.Ε.  εξετάζει τις παρεμβάσεις 

αυτές έχοντας ως γνώμονα ότι η οργάνωση της Δημόσιας Διοίκησης πρέπει να 

διέπεται από τα ακόλουθα χαρακτηριστικά: 

  

α. Διαφάνεια στη διαδικασία λήψης των αποφάσεων,  

β. Αντικειμενικότητα στην πρόσληψη, αξιολόγηση και προαγωγή των 

δημοσίων υπαλλήλων 

γ. Σαφής κατανομή ρόλων και ευθύνης 

δ. Κίνητρα για την προσέλκυση και παραμονή σε αυτή ικανών στελεχών 

 

Έναντι αυτής της κατάστασης, οι προσπάθειες αναμόρφωσης της 

διοίκησης τα τελευταία 25 χρόνια υπήρξαν πολλές αλλά έμειναν χωρίς 

αποτέλεσμα. Η μόνη ίσως μεταρρύθμιση που και εφαρμόσθηκε και είχε 

συνέχεια στο χρόνο ήταν η αλλαγή στον τρόπο προσλήψεων με την ίδρυση του 

ΑΣΕΠ, η οποία πράγματι ήρε μία από τις πηγές παθογένειας της δημόσιας 

διοίκησης που αφορούσε στην έλλειψη διαφάνειας και αντικειμενικότητας 

στον τρόπο προσλήψεων των δημοσίων υπαλλήλων. Η διασφάλιση όμως της 

διαφάνειας και της αντικειμενικότητας, στις προσλήψεις στο βαθμό που 

επιτεύχθηκε, δεν ήταν από μόνες τους ικανές να οδηγήσουν στην προσέλκυση 

των ικανότερων ούτε ακόμη περισσότερο στην καλύτερη δυνατή αξιοποίηση 

των όσων προσλαμβάνονται. Ούτε η καθιέρωση του νέου Κώδικα των 
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Δημοσίων Υπαλλήλων μπόρεσε να αλλάξει συνολικά την εικόνα της δημόσιας 

διοίκησης.  

Δεν υπάρχει αμφιβολία ότι η απόδοση των εργαζομένων του Δημόσιου 

Τομέα είναι συσχετισμένη με την ποιοτική αναβάθμιση του και για να 

επιτευχθεί αυτό χρειάζονται κάποιες ρυθμίσεις, που πρέπει να είναι πολύ 

προσεκτικές. 

 

1. Kαθιέρωση ενός συστήματος στοχοθεσίας και μέτρησης της 

αποδοτικότητας και αποτελεσματικότητας του Δημόσιου Τομέα. 

 

2. Aναθεώρηση του υφιστάμενου βαθμολογίου και αντιστοίχως του 

συστήματος προαγωγής των δημοσίων υπαλλήλων και του τρόπου επιλογής 

και αξιολόγησης των διευθυντικών στελεχών της δημόσιας διοίκησης 

(προϊστάμενοι, διευθυντές και γενικοί διευθυντές). 

 

Η εφαρμογή συγκεκριμένων διατάξεων, παραδείγματος χάρη, που 

αφορούν τον ιδιωτικό τομέα  εμπεριέχει στοιχεία αμφιβόλου επιτυχίας, διότι 

μεταφέρει φιλοσοφία και στρατηγική από άλλους χώρους που λειτουργούν 

βάσει άλλων δεδομένων. 

 

Ωστόσο, έχουν οριστεί με σχέδιο Νόμου διατάξεις σχετικές με νέο 

βαθμολόγιο και με στοχοθεσία, οι οποίες εμπλέκουν σαφώς και την 

αξιολόγηση του μονίμου προσωπικού των δημοσίων υπαλλήλων. Η θετική 

αυτή καινοτομία πρέπει να γενικευθεί ως νομοπαρασκευαστική πρακτική ώστε 

να πάψει η τακτική της παραπομπής της ρύθμισης σημαντικών ζητημάτων για 

το αόριστο μέλλον και χωρίς τη δυνατότητα ουσιαστικού πολιτικού διαλόγου, 

με τη μέθοδο των αγνώστου περιεχομένου Προεδρικών Διαταγμάτων. 
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Αναμφισβήτητα, η Διοίκηση Απόδοσης  μέσω στόχων θα συνεισφέρει 

στη μέτρηση της αποδοτικότητας και αποτελεσματικότητας στο δημόσιο 

τομέα.  

 

Πρώτον, η καθιέρωση συγκεκριμένων στόχων, ο προγραμματισμός 

δράσης και η αντίστοιχη αξιολόγηση μπορεί να λειτουργήσει θετικά για την 

αποδοτικότητα της δημόσιας διοίκησης και για την αναβάθμιση των 

προσφερόμενων από αυτήν υπηρεσιών με την προϋπόθεση ότι θα καθιερωθούν 

τέτοιες διαδικασίες (σύμφωνα και με τα διεθνώς ισχύοντα) ώστε να 

εξασφαλισθεί η ενεργός και ουσιαστική συμμετοχή και συνυπευθυνότητα των 

εργαζομένων στη διαδικασία στοχοθεσίας.  

Είναι εύλογο όμως προηγουμένως να γίνει περιγραφή καθηκόντων 

θέσης σε κάθε υπηρεσία, κάτι που αποτελεί σημαντική έλλειψη της δημόσιας 

διοίκησης. Στο πλαίσιο αυτών των καθηκόντων, θα μπορεί να γίνει καλύτερη 

εξατομίκευση των στόχων για κάθε χρονιά.  

 

Δεύτερον, η εισαγωγή μιας τέτοιας καινοτομίας θα πρέπει να 

συνοδευθεί από την κατάλληλη προετοιμασία και εκπαίδευση των 

εργαζόμενων που θα αναλάβουν να προσδιορίσουν και να εφαρμόσουν τους 

στόχους. Θα πρέπει να γίνουν ειδικά επιμορφωτικά σεμινάρια στα συναφή 

θέματα της διοικητικής επιστήμης ώστε να διασφαλισθεί η ορθή πρώτη 

εφαρμογή των σχετικών διατάξεων που είναι και η πιο κρίσιμη προκειμένου να 

λειτουργήσει και να καταξιωθεί στην πράξη ο θεσμός αυτός.  

 

Τρίτον, θα πρέπει η στοχοθεσία να μην αποτελέσει αποκλειστικά 

αντικείμενο διαλόγου προϊσταμένου με κάθε μεμονωμένο υπάλληλο αλλά και 

πολυμερούς διαλόγου. Συγκεκριμένα, σε περιοδικά διαστήματα θα πρέπει να 

γίνεται διάλογος με όλους τους εργαζόμενους με σκοπό τον απολογισμό της 

παρελθούσας περιόδου και τη στοχοθεσία για τη νέα.  
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Καινούργια διάσταση στην αξιολόγηση δίνει και το νέο βαθμολόγιο.  

Τα πιο σημαντικά από τα ρυθμιζόμενα ζητήματα που το αφορούν είναι τα 

εξής:  

1. Καθιέρωση  βαθμών για όλες τις κατηγορίες υπαλλήλων (Πανεπιστημιακής 

εκπαίδευσης κ.τ.λ.), ώστε να ελέγχεται ο  πληθωρισμός υπαλλήλων στην 

κορυφή του βαθμολογίου και θα μειώνει τις προοπτικές εξέλιξης και τα 

αντίστοιχα κίνητρα. 

  

2. Καθιέρωση γραπτού διαγωνισμού για την επιλογή στις θέσεις 

Προϊσταμένων, Διευθυντών και Γενικών Διευθυντών 

Ο γραπτός διαγωνισμός μπορεί ως θεσμός να δώσει αυξημένα εχέγγυα 

αντικειμενικής κρίσης για τις κρίσιμες διευθυντικές θέσεις.  

 

3. Συμβόλαιο αποδοτικότητας με το Γενικό Διευθυντή :  

Α' Άποψη: Δεν γίνεται κατανοητή η ανάγκη ύπαρξης συμβολαίου 

αποδοτικότητας με το Γενικό Διευθυντή αφού προηγουμένως έχει καθιερωθεί 

το σύστημα της στοχοθέτησης. Με βάση αυτό το σύστημα, θα αξιολογηθεί στο 

τέλος της θητείας του ο Γενικός Διευθυντής και θα κριθεί με άλλους 

υποψηφίους για την επόμενη τριετία. 

Β' Άποψη: Κρίνεται θετικά το συμβόλαιο αποδοτικότητας ως χρήσιμο 

εργαλείο προσδιορισμού των υποχρεώσεων του Γενικού Διευθυντή και 

αξιολόγησης του κατά της διάρκειας της θητείας του.  

 

5.3 ΣΥΣΤΗΜΑ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΥΠΑΛΛΗΛΩΝ 

 

Η προώθηση ενός νέου συστήματος αξιολόγησης των υπαλλήλων, το 

οποίο θα στηρίζεται στις εκθέσεις αξιολόγησής τους που θα αφορούν στην 

επίτευξη των στόχων, στη γραπτή δοκιμασία και σε συγκεκριμένα κριτήρια 
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προβλέπεται να είναι το περιεχόμενο ενός νέου νομοσχεδίου. Ο νέος τρόπος 

αξιολόγησης των υπαλλήλων συνδέεται άμεσα και με το σύστημα της εξέλιξης 

και σταδιοδρομίας τους, αφού με το νομοσχέδιο καταργείται η πάγια ιεραρχία 

σε θέσεις ευθύνης και στο εξής θα υπάρχει συγκεκριμένη χρονική θητεία με 

ενδιάμεση αξιολόγηση. Παράλληλα θα συντμηθεί ο συνολικός χρόνος 

υπηρεσίας που προαπαιτείται για την κάλυψη θέσεων ευθύνης (Για τη θέση 

του τμηματάρχη θα χρειάζονται επτά έτη προϋπηρεσίας, για τη θέση 

Διευθυντή 12 έτη και για τη θέση Γενικού Διευθυντή 17 χρόνια). Με το νέο 

σύστημα γίνεται διαχωρισμός της βαθμολογικής κλίμακας από τη λειτουργική. 

Τέλος δημιουργείται κλίμακα βαθμών, στην οποία οι υπάλληλοι εξελίσσονται 

με βάση τα ουσιαστικά και τυπικά προσόντα. 

 

 

ΕΝΟΤΗΤΑ 6 

ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ 
 
 

6.1  Η ΚΑΤΑΝΟΗΣΗ  ΤΗΣ ΣΗΜΑΝΤΙΚΟΤΗΤΑΣ ΤΗΣ ΧΡΗΣΗΣ 

ΤΟΥ ΣΥΣΤΗΜΑΤΟΣ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 

 

Αυτό που περιγράφεται είναι αυτό ακριβώς που ισχύει και στο Στρατό, 

όπου, τουλάχιστον από τους περισσότερους, η αξιολόγηση θεωρείται μια 

τυπική διαδικασία. 

 

Ωστόσο, η σημασία της αξιολόγησης , αν αυτή γίνει σωστά, είναι 

μεγάλη. Άρα είναι πολύ σημαντικό να είναι η αξιολόγηση μια ουσιαστική και 

όχι τυπική διαδικασία. Για να αποσβεσθεί λοιπόν αυτή η γραφειοκρατική 

διάσταση της διαδικασίας της αξιολόγησης, που υπάρχει και στη στρατιωτική 
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υπηρεσία όπως και στον υπόλοιπο δημόσιο τομέα,  θα πρέπει να γίνουν ευρέως 

γνωστά, απόλυτα κατανοητά και αποδεκτά τα οφέλη της όλης διαδικασίας. 

 

Η κατανόηση της σημασίας της χρήσης του συστήματος αξιολόγησης 

πρέπει να είναι πρωταρχικό μέλημα κυρίως για τους αξιολογητές-διοικητές. 

Όπως κάθε διοικητικό σύστημα, έτσι και το σύστημα της αξιολόγησης 

αποτελεί ένα εργαλείο διοίκησης. Το πόσο αποτελεσματικά θα χρησιμοποιηθεί 

εξαρτάται άμεσα από τις ικανότητες, την εκπαίδευση και τις αρχές που 

διαθέτουν αυτοί που το χρησιμοποιούν. Είναι πολύ σημαντικό λοιπόν οι 

αξιολογητές- διοικητές πρωτίστως να αποκτήσουν την πίστη και πεποίθηση ότι 

η αξιολόγηση είναι απαραίτητη και προς όφελος όλων και ότι αποτελεί μια 

βασική διοικητική λειτουργία που συμβάλλει στην άσκηση αποτελεσματικής 

διοίκησης. 

 

 

6.2 ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ ΚΑΙ ΑΝΑΠΤΥΞΗ - ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗ 

ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ 

 

Πράγματι, η αξιολόγηση των στελεχών μπορεί να χρησιμοποιηθεί με 

πολλούς τρόπους ώστε να ενθαρρύνει την ανάπτυξη προσωπικού, όσον αφορά 

τις  εκπαιδευτικές τους ανάγκες. Αν, λοιπόν, για κάποιους αξιωματικούς κριθεί 

ότι η επαγγελματική τους κατάρτιση είναι ελλιπής, ένα σωστά μελετημένο και 

προσαρμοσμένο στις ανάγκες τους εκπαιδευτικό πρόγραμμα μπορεί να τους 

δώσει την ευκαιρία να διορθώσουν τις όποιες ανεπάρκειές τους σε γνώσεις ή 

δεξιότητες (Παπαλεξανδρή,Μπουραντάς,2003). 

 

Επιπλέον, δεδομένου ότι η εκπαίδευση είναι μια λειτουργία με απώτερο 

στόχο την ενίσχυση της απόδοσης, η αξιολόγηση είναι απαραίτητη όχι μόνο 

για την εκτίμηση του αρχικού επιπέδου απόδοσης αλλά και για την εκτίμηση 
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της αλλαγής-βελτίωσης που επέφερε η εφαρμογή του εκπαιδευτικού 

προγράμματος  (Παπαλεξανδρή,Μπουραντάς,2003).  

 

Η επίτευξη των αντικειμενικών στόχων της αξιολόγησης συνδέεται 

στενά με την εκπαίδευση που παρέχει τις γνώσεις και δεξιότητες που 

απαιτούνται για να προσεγγιστούν αυτοί οι στόχοι. Η αξιολόγηση της 

απόδοσης παρέχει το forum για να αναγνωριστούν οι ανάγκες ανάπτυξης του 

προσωπικού. Επίσης εξυπηρετεί σαν μηχανισμός επανατροφοδότησης 

πληροφοριών στον προϊστάμενο σχετικά με την απόδοση των υφισταμένων και 

έτσι του δίνει τη δυνατότητα να αναγνωρίσει και να τροποποιήσει τις 

περαιτέρω ανάγκες ανάπτυξης. Ακόμη δίνει τη δυνατότητα υποκίνησης  με τη 

χρήση επαίνων, ενθάρρυνσης και καθησυχασμού, που είναι ζωτικής σημασίας 

για τη διοίκηση απόδοσης. (Beardwell, Holden1997). 

 

Στο στρατό των Ηνωμένων Πολιτειών, και πιο συγκεκριμένα στο 

Τμήμα του Υγειονομικού, δίνεται πολύ μεγάλη σημασία στη σχέση 

αξιολόγησης και ανάπτυξης προσωπικού, όπως αυτό απεικονίζεται στους 

κανονισμούς (DA Pamphlet 600-4/1995) αλλά και στον οδηγό επαγγελματικής 

ανάπτυξης του Κέντρου του Τμήματος του Υγειονομικού (AMEDD Center and 

School) στο Fort Sam Huston, Texas (Μάρτιος, 2002). Η απόδοση του 

αξιωματικού είναι ένας από τους κύριους παράγοντες που επηρεάζουν άμεσα 

την πορεία της επαγγελματικής του ανάπτυξης.  

 

Αντίστροφα, το κλειδί για την εξασφάλιση μιας ευνοϊκής έκθεσης 

αξιολόγησης είναι η σωστή απόδοση στα ανατιθέμενα καθήκοντα και η 

συνεχής αναζήτηση της επαγγελματικής ανάπτυξης και υπευθυνότητας. 
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6.3 ΠΡΟΕΤΟΙΜΑΣΙΑ ΤΩΝ ΑΞΙΟΛΟΓΗΤΩΝ 

 

Επιπλέον, οι διοικητές, που καλούνται να αξιολογήσουν, είναι αναγκαίο 

να έχουν πλήρη γνώση της διαδικασίας που θα ακολουθηθεί. Για  το λόγο αυτό 

χρειάζεται να παρακολουθούν σεμινάρια, στα οποία να ενημερώνονται, 

εκπαιδεύονται και προετοιμάζονται ώστε να μπορούν να διεξάγουν μια 

εποικοδομητική και αντικειμενική αξιολόγηση. Η αξιολόγηση θα επιτύχει τους 

τελικούς της στόχους, μόνο αν ο αξιολογητής είναι κατάλληλα 

προετοιμασμένος (Παπαλεξανδρή,Μπουραντάς,2003). Άλλωστε, σύμφωνα με 

τον Dessler (1998), η αξιολόγηση της απόδοσης είναι μια σημαντική 

διοικητική δεξιότητα. Οι προϊστάμενοι πρέπει να είναι γνώστες των βασικών 

τεχνικών αξιολόγησης, να κατανοούν και να αποφεύγουν τα προβλήματα που 

προκύπτουν και να γνωρίζουν πώς να συντάσσουν τις εκθέσεις δίκαια. 

 

6.4 ΕΛΕΓΧΟΣ ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΙΚΟΤΗΤΑΣ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΥ 

 

Αναμφισβήτητα,  η αξιολόγηση της απόδοσης θα πρέπει να στοχεύει 

στη βελτίωση της συμπεριφοράς των στελεχών ώστε  να αυξηθεί η 

αποτελεσματικότητά τους. Σύμφωνα με τους Torrington και Hall (1998), 

πρέπει να επικεντρωθούμε σ’ αυτό που τελικά πετυχαίνουμε : τα 

αποτελέσματα είναι αυτά που μετράνε. Η βαθμολόγηση του αξιωματικού ως 

ατόμου , δηλαδή η απεικόνιση του χαρακτήρα του είναι σαφώς απαραίτητη 

στην αξιολόγησή του εξαιτίας της φύσης της εργασίας του η οποία θεωρείται 

περισσότερο λειτούργημα και λιγότερο επάγγελμα και απαιτεί ακεραιότητα 

χαρακτήρα και το συνδυασμό πολλών χαρακτηριστικών. Θα ήταν, ωστόσο, 

χρήσιμο να ελέγχεται όχι μόνο η αποδοτικότητα (σωστός χαρακτήρας-σωστή 

συμπεριφορά), δηλαδή ο σωστός τρόπος, αλλά και η αποτελεσματικότητα, 

δηλαδή η ικανότητα να φέρει εις πέρας την εργασία που του έχει ανατεθεί.  Για 

να γίνει όμως αυτό πρέπει να έχουν τεθεί στόχοι και να είναι ξεκάθαρες οι 
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προσδοκίες της Υπηρεσίας για τον κάθε αξιωματικό στη θέση που υπηρετεί 

καθώς επίσης και η ανάπτυξη και εκπαίδευσή τους ώστε να είναι σε θέση να 

αποδώσουν σωστά. 

 

Γενικά, «οι εκτιμούμενες ικανότητες πρέπει να αντικατοπτρίζουν τι 

έχουν κάνει και τι έχουν πετύχει τα άτομα στη δουλειά τους, και όχι να 

αναφέρονται στα χαρακτηριστικά της προσωπικότητάς τους που δεν έχουν 

σχέση με την εργασία» σύμφωνα με τους Παπαλεξανδρή και Μπουραντά 

(2003). Με αυτό τον τρόπο, ενισχύεται και η αντικειμενικότητα της κρίσης του 

υπεύθυνου εκτιμητή που αλλιώς επηρεάζεται από τις προσωπικές συμπάθειες 

και αντιπάθειες. 

 

 

6.5 ΣΥΝΑΦΕΙΑ ΜΕ ΤΗ ΘΕΣΗ 

 

Επιπλέον, η αξιολόγηση θα πρέπει να προσαρμόζεται στα 

χαρακτηριστικά και τις απαιτήσεις της θέσης του αξιολογούμενου (συνάφεια 

με τη θέση), όπως τονίζουν οι παραπάνω συγγραφείς. Έτσι για παράδειγμα, τα 

έντυπα αξιολόγησης των στελεχών του υγειονομικού θα ήταν χρήσιμο να 

εκτιμούσαν και κάποιες ιδιότητες (στοιχεία της προσωπικότητας, 

συμπεριφορές ή προσόντα) που είναι σημαντικές για αυτή την κατηγορία 

στελεχών αλλά άνευ σημασίας για άλλες, όπως εξειδικευμένες γνώσεις και 

δεξιότητες, διάθεση για μάθηση και για συνεχή εκπαίδευση, υπομονή, 

αυτοσυγκράτηση, αγάπη και σεβασμός για τον ασθενή. Στο ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 6 

παρατίθενται οι ικανότητες και οι επιδόσεις για τις οποίες καλείται να 

αξιολογηθεί το προσωπικό ενός νοσοκομείου, όπως αυτές απεικονίζονται στην 

έκθεση αξιολόγησης του Νοσοκομείου Παπαγεωργίου της Θεσσαλονίκης. 
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6.6 ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ ΑΠΟ ΤΟΝ ΑΜΕΣΟ ΠΡΟΪΣΤΑΜΕΝΟ 

 

Ακόμη, είναι πολύ σημαντικό, σε μεγάλες στρατιωτικές μονάδες ή σε 

μονάδες όπως είναι τα στρατιωτικά νοσοκομεία , η αξιολόγηση να γίνεται από 

τον άμεσο προϊστάμενο και  ο διοικητής να αξιολογεί ως γνωματεύων. Tο 

πλεονέκτημα της αξιολόγησης από τον άμεσο προϊστάμενο είναι ότι αυτός έχει 

την πιο βαθιά γνώση των καθηκόντων που ένας υφιστάμενος εκτελεί, καθώς 

και πόσο καλά αυτός τα εκτελεί. Επιπλέον, ο προϊστάμενος συγκεντρώνει και 

αξιοποιεί καλύτερα τις πληροφορίες σε συνεργασία με τον εργαζόμενο 

(Torrington, Hall, 1998). Τέλος, εκτός από το ότι είναι σε θέση να παρατηρεί 

και να έρχεται σε άμεση επαφή με τον υφιστάμενο, είναι και ο άμεσος 

υπεύθυνος για την απόδοση του ατόμου αυτού (Dessler, 1998).  

 

6.7 ΑΝΑΤΡΟΦΟΔΟΤΗΣΗ 

 

Όσον αφορά την  ανατροφοδότηση, θα ήταν καλό να μην περιορίζεται 

απλά σε μια ενυπόγραφη ενημέρωση του αξιολογούμενου, αλλά να 

εξελίσσεται σε ουσιαστική πληροφόρηση που θα ακολουθείται από ανάλυση 

της θετικής ή αρνητικής κρίσης με σκοπό την εξαγωγή χρήσιμων 

συμπερασμάτων για την ενδεχόμενη  βελτίωση της συμπεριφοράς. Θα πρέπει, 

δηλαδή, η αξιολόγηση να έχει αρχή, μέση και τέλος για να έχει αξία και όχι να 

μένει σε ένα χαρτί.  Οι Torrington και Weightman (1989) προτείνουν ότι, από 

την πλευρά του αξιολογούμενου, η βαθμολόγηση μπορεί να θεωρηθεί σαν 

ευκαιρία άσκησης αυτοκριτικής, ενθάρρυνση, επιβράβευση, κίνητρο για 

καλύτερη απόδοση και οδηγός πιθανής μελλοντικής εξέλιξης. Επίσης, η 

αξιολόγηση μπορεί να χρησιμοποιηθεί για να προσδιορίσει τις εκπαιδευτικές 

ανάγκες, να δείξει στους υφιστάμενους τι προσδοκάται από αυτούς ή ακόμη 

και να λύσει κάποια προβλήματα της εργασίας (Torrington, Hall, 1998). 

Άλλωστε,  όλοι οι εργαζόμενοι αρέσκονται στη θετική κριτική, ακόμη κι αν 
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αυτό δεν συνεπάγεται, όπως στην περίπτωση των στρατιωτικών, κάποια 

χρηματική ή άλλη χειροπιαστή ανταμοιβή. Ακόμα όμως κι αν η αξιολόγηση 

είναι αρνητική, είναι προτιμότερη για τον εργαζόμενο από το να μην ξέρει πού 

βαδίζει, πώς μπορεί να βελτιώσει αυτό που κάνει ή ποιες είναι οι βασικές του 

αδυναμίες, κατάσταση που τον αποθαρρύνει και έχει αρνητικές συνέπειες στο 

ηθικό του (Παπαλεξανδρή,Μπουραντάς,2003). 

 

6.8 ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ ΠΡΟΪΣΤΑΜΕΝΩΝ 

 

Εκτός από την αξιολόγηση των υφισταμένων από τους προϊστάμενους, 

χρήσιμη κρίνεται και η ανώνυμη αξιολόγηση των προϊσταμένων από τους 

υφιστάμενους (Χατζηγιάννης, 2002). Σύμφωνα με το άρθρο, κάτι τέτοιο θα 

υποχρεώνει τους ανώτερους να βελτιωθούν και να είναι πιο δίκαιοι στις 

κρίσεις τους. Κάτι τέτοιο χρησιμοποιείται για παράδειγμα από τα περισσότερα 

Πανεπιστήμια στον κόσμο (όπως και στην Ελλάδα) με τους φοιτητές να 

αξιολογούν ανώνυμα τους καθηγητές τους. Οι προϊστάμενοι πρέπει επίσης να 

αξιολογούνται με βάση μετρήσιμα κριτήρια της παραγωγικότητας των 

υπηρεσιών που προσφέρει το τμήμα τους. Τέτοια κριτήρια μπορεί να είναι ο 

χρόνος που χρειάζεται για να εξυπηρετηθεί ένας πολίτης ή μετρήσεις της 

ικανοποίησης των πολιτών από τις υπηρεσίες που προσφέρονται. Τα κριτήρια 

αυτά φυσιολογικά θα διαφέρουν από υπηρεσία σε υπηρεσία αναλόγως των 

ευθυνών της και οι αξιολογήσεις αυτές θα πρέπει να διεξάγονται σε όλα τα 

επίπεδα.   

 

Όσον αφορά το στρατό, η εφαρμογή των παραπάνω είναι δύσκολη αλλά 

όχι ανέφικτη. Είναι σαφές βέβαια ότι είναι δύσκολο να μετρηθεί η 

παραγωγικότητα των υπηρεσιών που προσφέρουν οι προϊστάμενοι 

αξιωματικοί. Κάποια μορφή ανώνυμης έστω αξιολόγησής τους από τους 

υφιστάμενους είναι πολύ πιθανό να λειτουργήσει θετικά στον τρόπο που αυτοί 
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αξιολογούν περιορίζοντας την υπεροχή που αισθάνονται. Αυτό αποτελεί ένα 

μέσο ελέγχου των αξιολογητών. Ας μην ξεχνάμε ότι στον αμερικανικό 

στρατιωτικό κανονισμό περιγράφεται η διαδικασία ελέγχου των αξιολογητών, 

που περιλαμβάνει την καταγραφή της προσωπικής τάσης αξιολόγησης (rating 

tendency) του προσωπικού του, ανάλογα με το βαθμό και τη θέση που αυτό 

κατέχει, ώστε να εξάγονται συμπεράσματα για την κρίση του. 
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ΕΝΟΤΗΤΑ 7 
 

ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ 
 

Γενικά θα μπορούσαμε να πούμε ότι για να επιτευχθεί η σωστή μέτρηση 

και αξιολόγηση της απόδοσης, θα πρέπει η διαδικασία να διέπεται από 

εγκυρότητα, αξιοπιστία, αντικειμενικότητα / αμεροληψία, συγκρισιμότητα και 

συνάφεια με τη θέση (Παπαλεξανδρή,Μπουραντάς,2003). Ειδικά το τελευταίο 

βρίσκει εφαρμογή στην περίπτωση της αξιολόγησης των Στρατιωτικών Ιατρών 

και Νοσηλευτών, που βαθμολογούνται κυρίως σαν  αξιωματικοί, ενώ είναι 

διαφορετική η φύση της εργασίας τους.  

 

Επίσης, απαραίτητη κρίνεται η επιμόρφωση είτε μέσω σεμιναρίων είτε 

στα πλαίσια της γενικότερης εκπαίδευσής τους των ανώτερων αξιωματικών 

που θα κληθούν να βαθμολογήσουν τους υφιστάμενους ως διοικητές. Έννοιες 

όπως στοχοθεσία, ανάπτυξη στελεχών, διαχείριση καριέρας (career 

management) πρέπει να εισαχθούν στη βασική εκπαίδευση των αξιωματικών 

έτσι ώστε να εμπεδωθούν και  να εφαρμοστούν αρχικά σε προσωπικό επίπεδο 

και αργότερα και σε διοικητικό επίπεδο. 

 

Γενικότερα, θα πρέπει να γίνουν αντιληπτά και αποδεκτά το βαθύτερο 

νόημα και η ουσία της αξιολόγησης της απόδοσης ώστε να πάψει αυτή να 

συνιστά μια τυπική διαδικασία. 
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