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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

Η τεχνητή νοηµοσύνη (Artificial Intelligence – AI) αποτελεί µία από τις σηµαντικότερες 
τεχνολογικές εξελίξεις των τελευταίων ετών, επηρεάζοντας σηµαντικά τον τρόπο λειτουργίας 
των οργανισµών και ιδιαίτερα τη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού (ΔΑΔ). Οι εφαρµογές της 
αξιοποιούνται σε ένα ευρύ φάσµα λειτουργιών, όπως η επιλογή προσωπικού, η αξιολόγηση 
εργαζοµένων, η εκπαίδευση και ανάπτυξη προσωπικού, καθώς και η υποστήριξη της λήψης 
αποφάσεων. Παράλληλα, η αυξανόµενη χρήση της δηµιουργεί σηµαντικούς προβληµατισµούς 
που σχετίζονται µε τη διαφάνεια, την προστασία προσωπικών δεδοµένων, την αλγοριθµική 
µεροληψία και τον ρόλο της ανθρώπινης κρίσης στις οργανωσιακές διαδικασίες. 

Σκοπός της παρούσας διπλωµατικής εργασίας είναι η διερεύνηση των αντιλήψεων των 
εργαζοµένων σχετικά µε τη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου 
Δυναµικού, καθώς και η αποτύπωση των παραγόντων που επηρεάζουν την αποδοχή και την 
εµπιστοσύνη προς τις σχετικές εφαρµογές. Για την επίτευξη του σκοπού αυτού 
πραγµατοποιήθηκε ποσοτική έρευνα µε τη χρήση δοµηµένου ερωτηµατολογίου, το οποίο 
διανεµήθηκε ηλεκτρονικά µέσω της πλατφόρµας Google Forms. Στην έρευνα συµµετείχαν 42 
εργαζόµενοι από διαφορετικούς επαγγελµατικούς κλάδους και τα δεδοµένα αναλύθηκαν µέσω 
περιγραφικής στατιστικής. 

Τα αποτελέσµατα της έρευνας έδειξαν ότι οι συµµετέχοντες διατηρούν γενικά θετική στάση 
απέναντι στη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης στη ΔΑΔ και αναγνωρίζουν τα οφέλη που µπορεί 
να προσφέρει σε λειτουργίες όπως η εκπαίδευση και ανάπτυξη προσωπικού και η αξιολόγηση 
βιογραφικών. Ωστόσο, εκφράζουν σηµαντικές επιφυλάξεις σχετικά µε την προστασία 
προσωπικών δεδοµένων, την πλήρη εµπιστοσύνη στις αλγοριθµικές αποφάσεις και την 
πιθανότητα αντικατάστασης των στελεχών HR από συστήµατα AI. Παράλληλα, αναδεικνύεται η 
σηµασία της διαφάνειας, της ενηµέρωσης των εργαζοµένων και της διατήρησης της ανθρώπινης 
εποπτείας στις διαδικασίες λήψης αποφάσεων. 

Συνολικά, η έρευνα καταδεικνύει ότι η αποδοχή της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση 
Ανθρώπινου Δυναµικού εξαρτάται σε µεγάλο βαθµό από τον τρόπο εφαρµογής της και από την 
ικανότητα των οργανισµών να διασφαλίζουν συνθήκες δικαιοσύνης, λογοδοσίας και 
εµπιστοσύνης. Τα ευρήµατα συµβάλλουν στην καλύτερη κατανόηση των στάσεων των 
εργαζοµένων απέναντι στην AI και αναδεικνύουν την ανάγκη για υπεύθυνη και 
ανθρωποκεντρική αξιοποίηση της τεχνολογίας στο σύγχρονο εργασιακό περιβάλλον. 
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ABSTRACT 

Artificial Intelligence (AI) has emerged as one of the most significant technological 
developments of recent years, substantially influencing the way organisations operate and 
manage their human resources. AI applications are increasingly being integrated into Human 
Resource Management (HRM) functions, including recruitment and selection, employee 
evaluation, training and development, workforce analytics, and decision-making processes. At 
the same time, the growing adoption of AI raises important concerns regarding transparency, 
privacy, algorithmic bias, accountability, and the role of human judgement in organisational 
decisions. 

The aim of this dissertation is to investigate employees’ perceptions of the use of Artificial 
Intelligence in Human Resource Management and to explore the factors that influence their 
acceptance of and trust in AI-based applications. To achieve this objective, a quantitative 
research approach was adopted. Data were collected through a structured questionnaire 
distributed electronically via Google Forms. The final sample consisted of 42 employees from 
different professional sectors, and the collected data were analysed using descriptive statistical 
methods. 

The findings indicate that participants generally hold a positive attitude towards the use of AI in 
HRM and recognise its potential benefits, particularly in areas such as employee training and 
development and the screening of job applications. However, employees also express concerns 
regarding data privacy, the reliability of algorithmic decision-making, and the possibility of AI 
replacing HR professionals. In addition, the results highlight the importance of transparency, 
employee awareness, and maintaining human oversight in decisions that affect employees. 

Overall, the study suggests that the acceptance of Artificial Intelligence in Human Resource 
Management depends not only on the technological capabilities of AI systems but also on the 
extent to which organisations ensure fairness, accountability, transparency, and trust. The 
findings contribute to a better understanding of employees’ attitudes towards AI and underline 
the importance of adopting responsible and human-centred approaches to the implementation of 
AI in the workplace. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1 

 ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

1.1 Η τεχνητή νοηµοσύνη και ο µετασχηµατισµός της Διοίκησης Ανθρώπινου 

Δυναµικού 

 Η Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού, έχει µεταβληθεί σηµαντικά τις τελευταίες δεκαετίες, 

ακολουθώντας τις τεχνολογικές, οικονοµικές και οργανωσιακές εξελίξεις που διαµορφώνουν το 

σύγχρονο επιχειρηµατικό περιβάλλον. Ενώ στο παρελθόν το HR επικεντρωνόταν κυρίως σε 

διοικητικές λειτουργίες, όπως η τήρηση αρχείων προσωπικού, η µισθοδοσία και η εφαρµογή 

εργασιακών διαδικασιών, σήµερα έχει αποκτήσει περισσότερο στρατηγικό ρόλο. Τα στελέχη 

ανθρώπινου δυναµικού συµµετέχουν πλέον ενεργά στη λήψη αποφάσεων, στη διαχείριση του 

ανθρώπινου κεφαλαίου και στη διαµόρφωση της συνολικής στρατηγικής των οργανισµών 

(Armstrong & Taylor, 2014). 

 Μία από τις σηµαντικότερες εξελίξεις που επηρεάζουν τη λειτουργία του HR, είναι η ανάπτυξη 

της τεχνητής νοηµοσύνης (Artificial Intelligence – AI). Η τεχνητή νοηµοσύνη αναφέρεται σε 

συστήµατα και τεχνολογίες που µπορούν να επεξεργάζονται δεδοµένα, να αναγνωρίζουν 

πρότυπα, να πραγµατοποιούν προβλέψεις και να υποστηρίζουν τη λήψη αποφάσεων. Μέσα από 

τεχνικές όπως η µηχανική µάθηση και η επεξεργασία φυσικής γλώσσας, τα συστήµατα αυτά 

είναι σε θέση να διαχειρίζονται µεγάλο όγκο πληροφοριών µε ταχύτητα και ακρίβεια (Jarrahi, 

2018). Η χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης, έχει επεκταθεί σηµαντικά στις λειτουργίες της 

Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναµικού. Πολλοί οργανισµοί αξιοποιούν πλέον εφαρµογές AI σε 

διαδικασίες όπως η προσέλκυση και επιλογή προσωπικού, η εκπαίδευση και ανάπτυξη 

εργαζοµένων, η αξιολόγηση απόδοσης, η διαχείριση ταλέντων και η ανάλυση δεδοµένων 

ανθρώπινου δυναµικού. Παράλληλα, η ανάπτυξη των people analytics επιτρέπει τη 
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συστηµατικότερη αξιοποίηση δεδοµένων µε στόχο την υποστήριξη περισσότερο τεκµηριωµένων 

διοικητικών αποφάσεων (Prikshat et al., 2023). Η ενσωµάτωση της AI στις λειτουργίες του HR, 

συνδέεται µε σηµαντικά πλεονεκτήµατα για τους οργανισµούς, για παράδειγµα η 

αυτοµατοποίηση χρονοβόρων διαδικασιών, µπορεί να µειώσει τον διοικητικό φόρτο εργασίας, 

να βελτιώσει την ταχύτητα διεκπεραίωσης πολλών λειτουργιών και να επιτρέψει στα στελέχη 

ανθρώπινου δυναµικού να επικεντρωθούν περισσότερο σε στρατηγικά ζητήµατα. Επίσης, η 

δυνατότητα ανάλυσης µεγάλου όγκου δεδοµένων συµβάλλει στην καλύτερη κατανόηση των 

αναγκών του ανθρώπινου δυναµικού και στη λήψη πιο αποτελεσµατικών αποφάσεων. 

 Ωστόσο, η χρήση της AI στη ΔΑΔ, συνοδεύεται και από σηµαντικούς προβληµατισµούς. 

Ζητήµατα όπως η αλγοριθµική µεροληψία, η διαφάνεια των διαδικασιών, η προστασία 

προσωπικών δεδοµένων και η διατήρηση της ανθρώπινης κρίσης στις διοικητικές αποφάσεις 

έχουν αναδειχθεί σε βασικά θέµατα της σύγχρονης βιβλιογραφίας (Floridi et al., 2018). Οι 

προβληµατισµοί αυτοί είναι ιδιαίτερα σηµαντικοί, καθώς οι αποφάσεις που λαµβάνονται στο 

πλαίσιο του HR επηρεάζουν άµεσα την επαγγελµατική πορεία και την εργασιακή εµπειρία των 

ανθρώπων. 

 Με βάση τα παραπάνω, µπορούµε να πούµε πως η τεχνητή νοηµοσύνη αποτελεί µία από τις 

σηµαντικότερες τεχνολογικές εξελίξεις που επηρεάζουν τη σύγχρονη Διοίκηση Ανθρώπινου 

Δυναµικού. Η κατανόηση τόσο των δυνατοτήτων όσο και των προκλήσεων που συνοδεύουν τη 

χρήση της είναι απαραίτητη για την αποτελεσµατική και υπεύθυνη αξιοποίησή της στους 

οργανισµούς. Η παρούσα εργασία εξετάζει ακριβώς αυτή τη σχέση, εστιάζοντας στις εφαρµογές 

της AI στο HR, στα οφέλη που µπορεί να προσφέρει, αλλά και στους προβληµατισµούς που 

ανακύπτουν από την ενσωµάτωσή της στο εργασιακό περιβάλλον. 

1.2 Σηµασία, σκοπός και ερευνητικά ερωτήµατα της µελέτης  

 Η τεχνητή νοηµοσύνη αποτελεί µία από τις σηµαντικότερες τεχνολογικές εξελίξεις των 

τελευταίων ετών, επηρεάζοντας ολοένα και περισσότερες λειτουργίες των οργανισµών. Η 

Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού συγκαταλέγεται µεταξύ των τοµέων που επηρεάζονται 

ιδιαίτερα από τη χρήση εφαρµογών AI, καθώς οι νέες τεχνολογίες αξιοποιούνται σε διαδικασίες 
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όπως η προσέλκυση και επιλογή προσωπικού, η εκπαίδευση και ανάπτυξη εργαζοµένων, η 

αξιολόγηση απόδοσης και η ανάλυση δεδοµένων ανθρώπινου δυναµικού. Η εξέλιξη αυτή 

δηµιουργεί νέες δυνατότητες για τους οργανισµούς, αλλά ταυτόχρονα εγείρει σηµαντικούς 

προβληµατισµούς που σχετίζονται µε τη διαφάνεια, τη δικαιοσύνη, την προστασία προσωπικών 

δεδοµένων και τον ρόλο της ανθρώπινης κρίσης στις διοικητικές αποφάσεις. Η µελέτη του 

συγκεκριµένου θέµατος αποκτά ιδιαίτερη σηµασία, καθώς η επιτυχής ενσωµάτωση της τεχνητής 

νοηµοσύνης δεν εξαρτάται αποκλειστικά από τις τεχνικές δυνατότητες των συστηµάτων, αλλά 

και από τον τρόπο µε τον οποίο αυτά γίνονται αντιληπτά από τους ανθρώπους που επηρεάζονται 

από τη χρήση τους. Ειδικότερα, η αποδοχή ή η επιφυλακτικότητα των εργαζοµένων απέναντι 

στις εφαρµογές AI µπορεί να επηρεάσει ουσιαστικά την αποτελεσµατικότητα και τη 

βιωσιµότητα της εφαρµογής τους στο εργασιακό περιβάλλον. 

 Σκοπός της παρούσας εργασίας είναι η διερεύνηση της χρήσης της τεχνητής νοηµοσύνης στη 

Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού, µε έµφαση στις αντιλήψεις των εργαζοµένων σχετικά µε τα 

οφέλη, τις προκλήσεις και τις προϋποθέσεις αποδοχής των σχετικών εφαρµογών. Παράλληλα, η 

εργασία επιδιώκει να εξετάσει τον τρόπο µε τον οποίο παράγοντες όπως η διαφάνεια, η 

δικαιοσύνη, η προστασία προσωπικών δεδοµένων και η ανθρώπινη εποπτεία επηρεάζουν την 

εµπιστοσύνη προς τα συστήµατα τεχνητής νοηµοσύνης. 

 Για την επίτευξη του παραπάνω σκοπού, η έρευνα εστιάζει στους ακόλουθους στόχους: 

● να εξετάσει τις βασικές εφαρµογές της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου 

Δυναµικού, 

● να αναδείξει τα κυριότερα οφέλη και τις προκλήσεις που συνδέονται µε τη χρήση της, 

● να διερευνήσει τις αντιλήψεις των εργαζοµένων σχετικά µε την αξιοποίηση της AI στις 

λειτουργίες HR, 

● να εξετάσει τη σηµασία της διαφάνειας, της δικαιοσύνης και της ανθρώπινης εποπτείας 

για την αποδοχή των σχετικών συστηµάτων, 

● να συµβάλει στην κατανόηση των παραγόντων που επηρεάζουν την εµπιστοσύνη προς 

τις εφαρµογές τεχνητής νοηµοσύνης στο εργασιακό περιβάλλον. 
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 Με βάση τους παραπάνω στόχους, διαµορφώνονται τα ακόλουθα ερευνητικά ερωτήµατα: 

1. Πώς αντιλαµβάνονται οι εργαζόµενοι τη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης στις 

λειτουργίες της Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναµικού; 

2. Ποια θεωρούν ως σηµαντικότερα οφέλη και ποιες ως σηµαντικότερες προκλήσεις από 

την εφαρµογή της AI στο HR; 

3. Σε ποιον βαθµό η διαφάνεια, η δικαιοσύνη και η ανθρώπινη εποπτεία επηρεάζουν την 

εµπιστοσύνη προς τα συστήµατα τεχνητής νοηµοσύνης; 

4. Πώς επηρεάζουν οι αντιλήψεις αυτές την αποδοχή της τεχνητής νοηµοσύνης στο 

εργασιακό περιβάλλον; 

 Η απάντηση στα παραπάνω ερωτήµατα αναµένεται να συµβάλει στην καλύτερη κατανόηση της 

σχέσης µεταξύ τεχνητής νοηµοσύνης, εργαζοµένων και λειτουργιών Διοίκησης Ανθρώπινου 

Δυναµικού, αποτελώντας τη βάση για την ανάπτυξη του θεωρητικού µοντέλου που 

παρουσιάζεται στην επόµενη ενότητα. 

 1.3 Θεωρητικό µοντέλο της µελέτης 

 Η παρούσα µελέτη βασίζεται στην παραδοχή ότι η επιτυχής ενσωµάτωση της τεχνητής 

νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού, δεν εξαρτάται αποκλειστικά από τις 

τεχνολογικές δυνατότητες των συστηµάτων που χρησιµοποιούνται. Παρότι οι εφαρµογές AI 

µπορούν να βελτιώσουν την αποτελεσµατικότητα των διαδικασιών HR, η αποδοχή και η 

αξιοποίησή τους, επηρεάζονται σηµαντικά από τον τρόπο µε τον οποίο γίνονται αντιληπτές από 

τους εργαζοµένους και τα στελέχη των οργανισµών. Η διεθνής βιβλιογραφία δείχνει ότι η 

τεχνητή νοηµοσύνη µπορεί να προσφέρει σηµαντικά οφέλη στη Διοίκηση Ανθρώπινου 

Δυναµικού, όπως ταχύτερη επεξεργασία πληροφοριών, καλύτερη αξιοποίηση δεδοµένων και 

υποστήριξη της λήψης αποφάσεων (Prikshat et al., 2023). Ωστόσο, τα οφέλη αυτά δεν οδηγούν 

αυτόµατα σε θετική στάση απέναντι στις σχετικές τεχνολογίες, αφού οι εργαζόµενοι αξιολογούν 

τις εφαρµογές AI όχι µόνο µε βάση την αποτελεσµατικότητά τους, αλλά και µε βάση τον τρόπο 

µε τον οποίο επηρεάζουν την εργασιακή τους εµπειρία. 
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 Το θεωρητικό µοντέλο της παρούσας εργασίας αντλεί στοιχεία από τρεις βασικές θεωρητικές 

προσεγγίσεις. Η πρώτη αφορά την έννοια του AI-augmented HRM, σύµφωνα µε την οποία η 

τεχνητή νοηµοσύνη λειτουργεί ως εργαλείο ενίσχυσης και υποστήριξης των λειτουργιών του HR 

και όχι ως µηχανισµός πλήρους αντικατάστασης του ανθρώπινου παράγοντα (Prikshat et al., 

2023). Η δεύτερη σχετίζεται µε την προσέγγιση της ανθρώπινης–µηχανικής 

συµπληρωµατικότητας, η οποία υποστηρίζει ότι η τεχνητή νοηµοσύνη και η ανθρώπινη κρίση 

µπορούν να λειτουργούν συµπληρωµατικά, αξιοποιώντας τα διαφορετικά πλεονεκτήµατα κάθε 

πλευράς (Jarrahi, 2018). Η τρίτη προέρχεται από τη βιβλιογραφία της ηθικής και υπεύθυνης 

χρήσης της τεχνητής νοηµοσύνης, η οποία αναδεικνύει τη σηµασία της δικαιοσύνης, της 

διαφάνειας, της λογοδοσίας και της προστασίας των δικαιωµάτων των ατόµων που επηρεάζονται 

από αλγοριθµικές αποφάσεις (Floridi et al., 2018). 

 Με βάση τις παραπάνω θεωρητικές αφετηρίες, η παρούσα εργασία υποστηρίζει ότι η αποδοχή 

της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού, επηρεάζεται από δύο βασικές 

διαστάσεις. Η πρώτη αφορά τα αντιλαµβανόµενα οφέλη που προκύπτουν από τη χρήση των 

σχετικών εφαρµογών, όπως η βελτίωση της αποτελεσµατικότητας και της ποιότητας των 

αποφάσεων. Η δεύτερη αφορά τον τρόπο µε τον οποίο οι εργαζόµενοι αξιολογούν ζητήµατα 

όπως η διαφάνεια, η ανθρώπινη εποπτεία, η προστασία προσωπικών δεδοµένων και η δίκαιη 

λειτουργία των συστηµάτων. Στο πλαίσιο αυτό, η εµπιστοσύνη αποτελεί τον βασικό µηχανισµό 

που συνδέει τις αντιλήψεις των εργαζοµένων µε την αποδοχή της τεχνητής νοηµοσύνης. Όσο 

περισσότερο οι εργαζόµενοι θεωρούν ότι τα συστήµατα AI λειτουργούν µε τρόπο αξιόπιστο, 

δίκαιο και κατανοητό, τόσο πιθανότερο είναι να αναπτύξουν θετική στάση απέναντι στη χρήση 

τους. Αντίθετα, όταν επικρατούν ανησυχίες σχετικά µε τη µεροληψία, την αδιαφάνεια ή την 

υπερβολική αυτοµατοποίηση, η εµπιστοσύνη και η αποδοχή των συστηµάτων τείνουν να 

µειώνονται δραµατικά. 

 Εποµένως, το θεωρητικό µοντέλο της παρούσας µελέτης αντιµετωπίζει την τεχνητή νοηµοσύνη 

και ως τεχνολογική καινοτοµία αλλά και ως οργανωσιακό και κοινωνικό φαινόµενο. Η επιτυχής 

εφαρµογή της στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού προϋποθέτει την ισορροπία ανάµεσα στα 
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λειτουργικά οφέλη που προσφέρει η τεχνολογία και στις απαιτήσεις για δίκαιη, διαφανή και 

ανθρωποκεντρική χρήση της στο εργασιακό περιβάλλον. 

1.4 Βασικές έννοιες της µελέτης 

 Πριν από την ανάλυση της βιβλιογραφίας, είναι χρήσιµο να αποσαφηνιστούν ορισµένες βασικές 

έννοιες που χρησιµοποιούνται συστηµατικά στην παρούσα εργασία. Η αποσαφήνιση αυτή 

συµβάλλει στην καλύτερη κατανόηση της σχέσης µεταξύ AI και HR, καθώς και του τρόπου µε 

τον οποίο οι δύο αυτοί τοµείς αλληλεπιδρούν στο σύγχρονο οργανωσιακό περιβάλλον. 

1.4.1 Τεχνητή Νοηµοσύνη (Artificial Intelligence) 

 Η τεχνητή νοηµοσύνη (Artificial Intelligence – AI) αναφέρεται σε συστήµατα και τεχνολογίες 

που µπορούν να επεξεργάζονται πληροφορίες, να αναγνωρίζουν πρότυπα, να πραγµατοποιούν 

προβλέψεις και να υποστηρίζουν τη λήψη αποφάσεων. Η AI αποτελεί ένα ευρύ επιστηµονικό 

πεδίο που περιλαµβάνει διαφορετικές τεχνολογίες και µεθόδους, όπως η µηχανική µάθηση, τα 

νευρωνικά δίκτυα και η επεξεργασία φυσικής γλώσσας (Jarrahi, 2018). Στην παρούσα εργασία, 

η τεχνητή νοηµοσύνη εξετάζεται κυρίως ως εργαλείο που αξιοποιείται σε οργανωσιακές 

διαδικασίες και ειδικότερα στις λειτουργίες της Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναµικού. 

1.4.2 Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού (Human Resource Management) 

 Η Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού (Human Resource Management – HRM) περιλαµβάνει το 

σύνολο των πολιτικών και πρακτικών που σχετίζονται µε τη διαχείριση των εργαζοµένων ενός 

οργανισµού. Βασικές λειτουργίες της αποτελούν η προσέλκυση και επιλογή προσωπικού, η 

εκπαίδευση και ανάπτυξη εργαζοµένων, η αξιολόγηση απόδοσης, η διαχείριση αµοιβών και η 

ανάπτυξη ταλέντων. Στη σύγχρονη βιβλιογραφία, το HRM αντιµετωπίζεται ως στρατηγική 

λειτουργία που συµβάλλει στην επίτευξη των στόχων και της ανταγωνιστικότητας των 

οργανισµών (Armstrong & Taylor, 2014). 

1.4.3 AI-Augmented HRM 
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 Ο όρος AI-Augmented HRM χρησιµοποιείται για να περιγράψει τη Διοίκηση Ανθρώπινου 

Δυναµικού, στην οποία οι τεχνολογίες τεχνητής νοηµοσύνης ενσωµατώνονται στις λειτουργίες 

του HR, µε στόχο την υποστήριξη και ενίσχυση της λήψης αποφάσεων. Η έννοια της 

«ενίσχυσης» είναι ιδιαίτερα σηµαντική, καθώς υποδηλώνει ότι η τεχνητή νοηµοσύνη δεν 

λειτουργεί ως πλήρης αντικατάσταση του ανθρώπινου παράγοντα, αλλά ως εργαλείο που 

συµπληρώνει τις γνώσεις, την εµπειρία και την κρίση των στελεχών ανθρώπινου δυναµικού. Στο 

πλαίσιο αυτό, οι εφαρµογές AI αξιοποιούνται για την ανάλυση δεδοµένων, την αυτοµατοποίηση 

διαδικασιών και την παροχή υποστήριξης στις αποφάσεις που λαµβάνονται στο HR (Prikshat et 

al., 2023). 

 Οι παραπάνω έννοιες σε αυτό το πλαίσιο, αποτελούν τη βασική εννοιολογική βάση της 

παρούσας εργασίας. Η περαιτέρω ανάλυση των τεχνολογικών εφαρµογών, των οργανωσιακών 

επιπτώσεων και των ηθικών διαστάσεων της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου 

Δυναµικού θα ακολουθήσει στα επόµενα κεφάλαια της µελέτης. 

1.5 Δοµή της εργασίας 

 Μετά την παρουσίαση του σκοπού, των ερευνητικών ερωτηµάτων και του θεωρητικού πλαισίου 

της µελέτης, κρίνεται σκόπιµο να παρουσιαστεί συνοπτικά η δοµή της εργασίας. Η οργάνωση 

των κεφαλαίων ακολουθεί µια πορεία από τη θεωρητική προσέγγιση του θέµατος προς την 

εµπειρική διερεύνηση και την εξαγωγή συµπερασµάτων. 

 Το πρώτο κεφάλαιο λειτουργεί ως εισαγωγή στο αντικείµενο της έρευνας. Παρουσιάζονται η 

σηµασία της τεχνητής νοηµοσύνης για τη σύγχρονη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού, ο σκοπός 

και τα ερευνητικά ερωτήµατα της µελέτης, το θεωρητικό µοντέλο που υιοθετείται, καθώς και οι 

βασικές έννοιες που χρησιµοποιούνται στην εργασία. Τα κεφάλαια 2 έως 5 αποτελούν το 

θεωρητικό µέρος της µελέτης. Ειδικότερα, το δεύτερο κεφάλαιο εξετάζει την εξέλιξη της 

Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναµικού και τη µετάβαση προς το µοντέλο του AI-Augmented HRM. 

Το τρίτο κεφάλαιο παρουσιάζει το θεωρητικό και τεχνολογικό υπόβαθρο της τεχνητής 

νοηµοσύνης, ενώ το τέταρτο επικεντρώνεται στις βασικές εφαρµογές της AI στις λειτουργίες του 
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HR. Το πέµπτο κεφάλαιο αναλύει τις ηθικές, κοινωνικές και νοµικές διαστάσεις που συνοδεύουν 

τη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού. 

 Το έκτο κεφάλαιο παρουσιάζει τη µεθοδολογία της έρευνας, περιγράφοντας τον ερευνητικό 

σχεδιασµό, το δείγµα, το ερευνητικό εργαλείο, τη διαδικασία συλλογής δεδοµένων και τη 

µέθοδο ανάλυσης των δεδοµένων. Στο έβδοµο κεφάλαιο παρουσιάζονται και αναλύονται τα 

αποτελέσµατα της εµπειρικής έρευνας που προέκυψαν από τη συµπλήρωση του 

ερωτηµατολογίου. Ακολουθεί το όγδοο κεφάλαιο, στο οποίο πραγµατοποιείται η συζήτηση των 

ευρηµάτων σε συνάρτηση µε τη βιβλιογραφία και το θεωρητικό πλαίσιο, ενώ παράλληλα 

παρουσιάζονται τα βασικά συµπεράσµατα της έρευνας, οι περιορισµοί της και προτάσεις για 

µελλοντική διερεύνηση του θέµατος. Τέλος, το ένατο κεφάλαιο συνοψίζει τα βασικά 

συµπεράσµατα της µελέτης και αναδεικνύει τη συνολική συµβολή της έρευνας στην κατανόηση 

της χρήσης της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού. 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2 

Η Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού στην εποχή της Τεχνητής 
Νοηµοσύνης 

 Η τεχνητή νοηµοσύνη αποτελεί µία από τις σηµαντικότερες τεχνολογικές εξελίξεις που 

επηρεάζουν σήµερα τη λειτουργία των οργανισµών και τον τρόπο διαχείρισης του ανθρώπινου 

δυναµικού. Η αυξανόµενη διαθεσιµότητα δεδοµένων, η ανάπτυξη αλγοριθµικών µοντέλων και η 

πρόοδος των ψηφιακών τεχνολογιών, έχουν δηµιουργήσει νέες δυνατότητες για την υποστήριξη 

διαδικασιών που παραδοσιακά βασίζονταν κυρίως στην ανθρώπινη κρίση και εµπειρία. Στο 

πλαίσιο αυτό, η ΔΑΔ αναδεικνύεται ως ένα από τα πεδία στα οποία η τεχνητή νοηµοσύνη 

βρίσκει ολοένα και περισσότερες εφαρµογές, επηρεάζοντας τόσο τις λειτουργικές όσο και τις 

στρατηγικές δραστηριότητες του HR (Pan & Froese, 2023). Η ενσωµάτωση της τεχνητής 

νοηµοσύνης στη ΔΑΔ, δεν συνεπάγεται τη δηµιουργία ενός εντελώς νέου συστήµατος διοίκησης 

προσωπικού. Αντίθετα, οι τεχνολογίες AI εφαρµόζονται σε ήδη υφιστάµενες λειτουργίες, όπως 

οι προσλήψεις, η επιλογή προσωπικού, η εκπαίδευση και ανάπτυξη εργαζοµένων, η αξιολόγηση 
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απόδοσης, η διαχείριση ταλέντου και τα HR analytics, µεταβάλλοντας τον τρόπο µε τον οποίο οι 

διαδικασίες αυτές οργανώνονται, υποστηρίζονται και λαµβάνονται οι σχετικές αποφάσεις 

(Prikshat et al., 2023). Η εξέλιξη αυτή έχει οδηγήσει στην ανάδειξη του λεγόµενου AI-

augmented HRM, δηλαδή ενός µοντέλου ΔΑΔ στο οποίο η τεχνολογία λειτουργεί ως εργαλείο 

ενίσχυσης των δυνατοτήτων του ανθρώπινου παράγοντα και όχι απαραίτητα ως µέσο 

αντικατάστασής του. 

 Παράλληλα, η σχέση µεταξύ τεχνητής νοηµοσύνης και ΔΑΔ παρουσιάζει έντονο 

διεπιστηµονικό ενδιαφέρον, καθώς εκτός από τις τεχνολογικές δυνατότητες των συστηµάτων AI, 

η βιβλιογραφία εξετάζει ολοένα και περισσότερο τις οργανωσιακές, κοινωνικές και διοικητικές 

συνέπειες της χρήσης τους. Η µετάβαση προς περισσότερο data-driven µορφές διοίκησης, 

δηµιουργεί σηµαντικές ευκαιρίες για βελτίωση της αποτελεσµατικότητας και της ποιότητας των 

αποφάσεων, αλλά ταυτόχρονα µεταβάλλει τον ρόλο του HR, τις απαιτούµενες δεξιότητες των 

στελεχών και τον τρόπο µε τον οποίο οι οργανισµοί διαχειρίζονται το ανθρώπινο δυναµικό τους 

(Jarrahi, 2018). 

 Σκοπός του παρόντος κεφαλαίου είναι να παρουσιάσει το θεωρητικό και οργανωσιακό 

υπόβαθρο της σχέσης µεταξύ τεχνητής νοηµοσύνης και Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναµικού. 

Αρχικά εξετάζονται η εξέλιξη και οι βασικές λειτουργίες της ΔΑΔ, ενώ στη συνέχεια αναλύεται 

η µετάβαση από τον ψηφιακό εκσυγχρονισµό προς το AI-augmented HRM. Τέλος, 

παρουσιάζονται οι κυριότερες εφαρµογές της τεχνητής νοηµοσύνης στις λειτουργίες του HR, οι 

µεταβολές που επιφέρει στον οργανωσιακό ρόλο της ΔΑΔ, καθώς και οι βασικές προκλήσεις 

που συνοδεύουν την αξιοποίησή της. 

2.1 Η εξέλιξη της Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναµικού 

 Πριν εξεταστεί η σχέση της τεχνητής νοηµοσύνης µε τη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού, είναι 

απαραίτητο να παρουσιαστεί συνοπτικά η εξέλιξη του ίδιου του πεδίου της ΔΑΔ. Η πορεία αυτή 

βοηθά στην κατανόηση του τρόπου µε τον οποίο οι οργανισµοί πέρασαν από παραδοσιακές 

µορφές διαχείρισης προσωπικού σε πιο στρατηγικές και δεδοµενοκεντρικές προσεγγίσεις. 
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 Κατά τις πρώτες δεκαετίες ανάπτυξης των οργανισµών, η διαχείριση προσωπικού είχε κυρίως 

διοικητικό χαρακτήρα. Οι αρµοδιότητες επικεντρώνονταν σε ζητήµατα όπως η µισθοδοσία, η 

τήρηση αρχείων, οι εργασιακές σχέσεις και η συµµόρφωση µε τη νοµοθεσία. Ο ρόλος της 

λειτουργίας αυτής ήταν κυρίως υποστηρικτικός και περιοριζόταν στη διαχείριση καθηµερινών 

διαδικασιών που σχετίζονταν µε το ανθρώπινο δυναµικό (Armstrong & Taylor, 2014). Με την 

πάροδο του χρόνου, η σηµασία του ανθρώπινου παράγοντα για την οργανωσιακή επιτυχία ενός 

οργανισµού, άρχισε να έχει µεγαλύτερη αναγνώριση. Οι εργαζόµενοι άρχισαν τότε να 

αντιµετωπίζονται όχι απλώς ως παραγωγικός πόρος, αλλά ως βασικός παράγοντας δηµιουργίας 

αξίας και ανταγωνιστικού πλεονεκτήµατος. Η µεταβολή αυτή οδήγησε στη σταδιακή µετάβαση 

από τη διαχείριση προσωπικού στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού, η οποία δίνει έµφαση 

στην προσέλκυση, ανάπτυξη, παρακίνηση και διατήρηση των εργαζοµένων. 

 Στη σύγχρονη εποχή, η Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού θεωρείται στρατηγική λειτουργία του 

οργανισµού. Τα στελέχη HR συµµετέχουν πλέον ενεργά στον σχεδιασµό πολιτικών που αφορούν 

την ανάπτυξη δεξιοτήτων, τη διαχείριση ταλέντου, την οργανωσιακή κουλτούρα και τη 

µακροπρόθεσµη βιωσιµότητα των επιχειρήσεων. Ταυτοχρόνως, η λήψη αποφάσεων βασίζεται 

ολοένα και περισσότερο στη συστηµατική αξιοποίηση δεδοµένων και αναλυτικών εργαλείων, 

γεγονός που έχει ενισχύσει τον στρατηγικό ρόλο του HR (Tursunbayeva et al.2018).  Η εξέλιξη 

αυτή συνδέθηκε στενά µε τον ψηφιακό µετασχηµατισµό των οργανισµών. Μέσα από την 

ανάπτυξη πληροφοριακών συστηµάτων ανθρώπινου δυναµικού, πλατφορµών διαχείρισης 

ταλέντου και εργαλείων HR analytics, δηµιουργήθηκαν οι προϋποθέσεις για πιο τεκµηριωµένες 

και αποτελεσµατικές αποφάσεις. Υπό το πρίσµα αυτό, αναπτύχθηκαν και οι πρώτες εφαρµογές 

τεχνητής νοηµοσύνης, οι οποίες διεύρυναν περαιτέρω τις δυνατότητες ανάλυσης, πρόβλεψης και 

υποστήριξης των λειτουργιών της ΔΑΔ. 

 Εποµένως, η ενσωµάτωση της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού δεν 

αποτελεί µια µεµονωµένη τεχνολογική εξέλιξη, αλλά εντάσσεται σε µια ευρύτερη πορεία 

µετασχηµατισµού του HR, από µια κυρίως διοικητική λειτουργία σε έναν στρατηγικό, ψηφιακά 

υποστηριζόµενο και ολοένα πιο δεδοµενοκεντρικό τοµέα διοίκησης. Η εξέλιξη αυτή δηµιουργεί 
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το πλαίσιο µέσα στο οποίο αναπτύσσεται σήµερα το µοντέλο του AI-augmented HRM, το οποίο 

εξετάζεται στις επόµενες ενότητες. 

2.2 Βασικές λειτουργίες της Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναµικού 

 Αφού παρουσιάστηκε η εξέλιξη της ΔΑΔ, είναι χρήσιµο να εξεταστούν συνοπτικά οι βασικές 

λειτουργίες που συνθέτουν το πεδίο αυτό. Παρότι οι τεχνολογίες και οι πρακτικές διοίκησης 

µεταβάλλονται διαρκώς, οι κύριοι στόχοι της ΔΑΔ παραµένουν σταθεροί και σχετίζονται µε την 

αποτελεσµατική διαχείριση του ανθρώπινου δυναµικού ενός οργανισµού. Μία από τις 

σηµαντικότερες λειτουργίες της ΔΑΔ είναι η προσέλκυση και επιλογή προσωπικού. Η 

διαδικασία αυτή αφορά τον εντοπισµό, την αξιολόγηση και την επιλογή υποψηφίων που 

διαθέτουν τα απαραίτητα προσόντα και µπορούν να ανταποκριθούν στις ανάγκες του 

οργανισµού. Η αποτελεσµατική στελέχωση θεωρείται κρίσιµη για τη συνολική απόδοση µιας 

επιχείρησης, καθώς επηρεάζει άµεσα την ποιότητα του ανθρώπινου δυναµικού της. Εξίσου 

σηµαντική είναι η εκπαίδευση και ανάπτυξη των εργαζοµένων. Οι οργανισµοί επενδύουν στη 

συνεχή ανάπτυξη γνώσεων και δεξιοτήτων, ώστε το προσωπικό να µπορεί να προσαρµόζεται 

στις µεταβαλλόµενες απαιτήσεις της εργασίας και του επιχειρηµατικού περιβάλλοντος. 

 Η ανάπτυξη του ανθρώπινου δυναµικού συνδέεται τόσο µε την ατοµική επαγγελµατική εξέλιξη 

όσο και µε τη συνολική ανταγωνιστικότητα του οργανισµού. Μία ακόµη βασική λειτουργία είναι 

η διαχείριση της απόδοσης, η οποία περιλαµβάνει τον καθορισµό στόχων, την παρακολούθηση 

της επίδοσης και την παροχή ανατροφοδότησης προς τους εργαζοµένους. Μέσω της διαδικασίας 

αυτής οι οργανισµοί επιδιώκουν να ενισχύσουν την αποτελεσµατικότητα και να ευθυγραµµίσουν 

την ατοµική απόδοση µε τους ευρύτερους οργανωσιακούς στόχους. Η Διοίκηση Ανθρώπινου 

Δυναµικού περιλαµβάνει επίσης, τη διαχείριση ταλέντου και τον σχεδιασµό διαδοχής, δηλαδή 

τον εντοπισµό εργαζοµένων µε προοπτικές εξέλιξης και την προετοιµασία τους για µελλοντικούς 

ρόλους αυξηµένης ευθύνης. Παράλληλα, σηµαντικό ρόλο διαδραµατίζουν οι πολιτικές που 

σχετίζονται µε τις αµοιβές, τις παροχές και τη διατήρηση των εργαζοµένων, καθώς επηρεάζουν 

την ικανοποίηση, τη δέσµευση και την παραµονή τους στον οργανισµό. 
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 Οι λειτουργίες αυτές υποστηρίζονται ολοένα και περισσότερο από ψηφιακά συστήµατα και 

εργαλεία ανάλυσης δεδοµένων. Η εξέλιξη αυτή έχει ενισχύσει τη δυνατότητα των οργανισµών 

να λαµβάνουν πιο τεκµηριωµένες αποφάσεις και έχει συµβάλει στη µετάβαση της ΔΑΔ από έναν 

κυρίως διοικητικό ρόλο σε µια περισσότερο στρατηγική λειτουργία. Συνεπώς, οι βασικές 

λειτουργίες της ΔΑΔ παραµένουν διαχρονικά σηµαντικές, όµως ο τρόπος µε τον οποίο 

υλοποιούνται µεταβάλλεται συνεχώς. Η ανάπτυξη των ψηφιακών τεχνολογιών και η αυξανόµενη 

αξιοποίηση δεδοµένων έχουν δηµιουργήσει τις προϋποθέσεις για µια νέα φάση εξέλιξης του HR, 

η οποία συνδέεται άµεσα µε την ενσωµάτωση της τεχνητής νοηµοσύνης στις οργανωσιακές 

διαδικασίες. 

2.3 Από τον ψηφιακό εκσυγχρονισµό στο AI-augmented HRM 

 Η παραπάνω εξέλιξη της ΔΑΔ, συνδέεται στενά µε τη γενικότερη ψηφιακή µετάβαση των 

οργανισµών. Κατά τις τελευταίες δεκαετίες, η ανάπτυξη πληροφοριακών συστηµάτων, 

ψηφιακών πλατφορµών και τεχνολογιών ανάλυσης δεδοµένων, µεταµόρφωσε τον τρόπο µε τον 

οποίο οι λειτουργίες του HR σχεδιάζονται και υλοποιούνται. Η διαχείριση ανθρώπινου 

δυναµικού πέρασε σταδιακά από τις χειροκίνητες και γραφειοκρατικές διαδικασίες σε 

περισσότερο αυτοµατοποιηµένα και δεδοµενο-κεντρικά µοντέλα λειτουργίας των οργανισµών.  

 Αρχικά, η αξιοποίηση της τεχνολογίας στη ΔΑΔ, περιοριζόταν κυρίως στην υποστήριξη 

διοικητικών εργασιών. Τα πληροφοριακά συστήµατα ανθρώπινου δυναµικού (Human Resource 

Information Systems – HRIS) χρησιµοποιήθηκαν για τη διαχείριση αρχείων προσωπικού, 

µισθοδοσίας, παρουσιών και άλλων καθηµερινών διαδικασιών. Με την πάροδο του χρόνου, 

όµως, οι δυνατότητες των συστηµάτων αυτών διευρύνθηκαν σηµαντικά, επιτρέποντας τη 

συλλογή, αποθήκευση και ανάλυση µεγάλου όγκου δεδοµένων που σχετίζονται µε τους 

εργαζοµένους και τις οργανωσιακές διαδικασίες. Η εξέλιξη αυτή οδήγησε στην ανάπτυξη των 

HR analytics και των people analytics, µέσω των οποίων οι οργανισµοί απέκτησαν τη 

δυνατότητα να αξιοποιούν δεδοµένα για την υποστήριξη των αποφάσεών τους. Αντί οι 

αποφάσεις να βασίζονται αποκλειστικά στη διαίσθηση ή στην προσωπική εµπειρία των 

στελεχών, άρχισαν να υποστηρίζονται από αναλυτικά στοιχεία σχετικά µε την απόδοση, τις 
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δεξιότητες, την εκπαίδευση και τη συµπεριφορά των εργαζοµένων. Με τον τρόπο αυτό, η 

Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού απέκτησε περισσότερο στρατηγικό και τεκµηριωµένο 

χαρακτήρα (Tursunbayeva et al.2018). Μέσα σε αυτό το περιβάλλον εµφανίστηκαν και οι 

πρώτες εφαρµογές τεχνητής νοηµοσύνης στις λειτουργίες του HR. Η διαφορά ανάµεσα στις 

παραδοσιακές µορφές ψηφιοποίησης και στην τεχνητή νοηµοσύνη είναι ότι τα συστήµατα AI, 

δεν περιορίζονται στην αποθήκευση ή επεξεργασία πληροφοριών. Αντίθετα, µπορούν να 

αναγνωρίζουν πρότυπα, να παράγουν προβλέψεις, να διατυπώνουν συστάσεις και να 

υποστηρίζουν πιο σύνθετες διαδικασίες λήψης αποφάσεων. Η δυνατότητα αυτή δηµιουργεί νέες 

προοπτικές για τη διαχείριση ανθρώπινου δυναµικού, καθώς επιτρέπει την αξιοποίηση 

δεδοµένων µε τρόπους που µέχρι πρόσφατα ήταν δύσκολο ή αδύνατο να εφαρµοστούν. 

 Στη σύγχρονη βιβλιογραφία χρησιµοποιείται συχνά ο όρος AI-Augmented HRM για να 

περιγράψει αυτή τη νέα πραγµατικότητα. Η έννοια αναφέρεται σε ένα µοντέλο Διοίκησης 

Ανθρώπινου Δυναµικού στο οποίο η τεχνητή νοηµοσύνη λειτουργεί ως εργαλείο ενίσχυσης των 

ανθρώπινων δυνατοτήτων και όχι ως πλήρης αντικατάσταση της ανθρώπινης κρίσης. Σύµφωνα 

µε την προσέγγιση αυτή, η τεχνολογία αξιοποιείται για την υποστήριξη των στελεχών HR µέσω 

της ανάλυσης δεδοµένων, της αυτοµατοποίησης επαναλαµβανόµενων διαδικασιών και της 

παροχής πληροφοριών που διευκολύνουν τη λήψη αποφάσεων (Prikshat et al., 2023). 

 Η µετάβαση προς το AI-Augmented HRM, αποτελεί ένα από τα σηµαντικότερα στάδια εξέλιξης 

της σύγχρονης Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναµικού. Η τεχνητή νοηµοσύνη δεν µεταβάλλει µόνο 

τα εργαλεία που χρησιµοποιούνται, αλλά επηρεάζει και τον τρόπο µε τον οποίο οι οργανισµοί 

αντιλαµβάνονται τη διαχείριση του ανθρώπινου δυναµικού, τη λήψη αποφάσεων και τον 

στρατηγικό ρόλο του HR. Για τον λόγο αυτό, η κατανόηση των εφαρµογών της στις επιµέρους 

λειτουργίες της ΔΑΔ αποτελεί απαραίτητη προϋπόθεση για την αξιολόγηση των δυνατοτήτων 

και των προκλήσεων που συνοδεύουν την ενσωµάτωσή της στους οργανισµούς. 

	  13



 2.4 Βασικές εφαρµογές της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση 
Ανθρώπινου Δυναµικού  

 Η µετάβαση προς το AI-Augmented HRM έχει οδηγήσει στην ανάπτυξη ενός µεγάλου αριθµού 

εφαρµογών τεχνητής νοηµοσύνης στις λειτουργίες της Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναµικού. Οι 

εφαρµογές αυτές αξιοποιούν δεδοµένα, αλγοριθµικά µοντέλα και τεχνικές µηχανικής µάθησης 

µε στόχο την υποστήριξη των διαδικασιών HR και τη βελτίωση της ποιότητας των αποφάσεων. 

Σύµφωνα µε τη σύγχρονη βιβλιογραφία, η τεχνητή νοηµοσύνη δεν περιορίζεται πλέον σε 

µεµονωµένες διοικητικές εργασίες, αλλά επεκτείνεται σε ένα ευρύ φάσµα λειτουργιών που 

καλύπτουν ολόκληρο τον κύκλο διαχείρισης του ανθρώπινου δυναµικού (Prikshat et al., 2023). 

 Μία από τις πρώτες και περισσότερο διαδεδοµένες περιοχές εφαρµογής της AI είναι η 

προσέλκυση και επιλογή προσωπικού. Οι οργανισµοί αξιοποιούν συστήµατα που µπορούν να 

υποστηρίξουν τη διαχείριση µεγάλου αριθµού αιτήσεων, να διευκολύνουν την αναζήτηση 

υποψηφίων και να συµβάλουν στην αρχική αξιολόγηση βιογραφικών. Η χρήση τέτοιων 

εργαλείων, στοχεύει κυρίως στην µείωση του χρόνου και του διοικητικού φόρτου που συνδέεται 

µε τις διαδικασίες στελέχωσης. Σηµαντικές εφαρµογές εµφανίζονται επίσης και στην εκπαίδευση 

των εργαζοµένων. Η τεχνητή νοηµοσύνη µπορεί να υποστηρίξει την αναγνώριση εκπαιδευτικών 

αναγκών, την παροχή προσωποποιηµένων προγραµµάτων µάθησης και τη διαρκή ανάπτυξη 

δεξιοτήτων. Η δυνατότητα αυτή αποκτά ιδιαίτερη σηµασία σε ένα περιβάλλον όπου οι γνώσεις 

και οι απαιτούµενες δεξιότητες µεταβάλλονται συνεχώς. Παράλληλα, η AI χρησιµοποιείται στη 

διαχείριση και αξιολόγηση της απόδοσης, επιτρέποντας την επεξεργασία δεδοµένων που 

σχετίζονται µε την εργασιακή επίδοση και την υποστήριξη της λήψης διοικητικών αποφάσεων. 

Επιπλέον, εφαρµόζεται στη διαχείριση ταλέντου, στον εντοπισµό εργαζοµένων µε προοπτικές 

εξέλιξης και στον σχεδιασµό πολιτικών ανάπτυξης ανθρώπινου δυναµικού. 

 Η ανάπτυξη των people analytics, έχει διευρύνει ακόµη περισσότερο το πεδίο εφαρµογής της 

τεχνητής νοηµοσύνης. Μέσα από την ανάλυση δεδοµένων, οι οργανισµοί µπορούν να 

εντοπίζουν τάσεις, να υποστηρίζουν στρατηγικές αποφάσεις και να αναπτύσσουν προγνωστικά 

µοντέλα σχετικά µε ζητήµατα όπως η απόδοση, η δέσµευση των εργαζοµένων και ο κίνδυνος 
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αποχώρησης. Η δυνατότητα αυτή ενισχύει τη µετάβαση προς περισσότερο τεκµηριωµένες και 

δεδοµενοκεντρικές µορφές διοίκησης ανθρώπινου δυναµικού. 

 Η αυξανόµενη παρουσία της τεχνητής νοηµοσύνης στις λειτουργίες του HR αποτυπώνει τη 

γενικότερη µεταβολή του ρόλου της Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναµικού. Από µια λειτουργία που 

µέχρι πρότινος επικεντρωνόταν κυρίως στη διαχείριση διοικητικών διαδικασιών, το HR 

µετατρέπεται σταδιακά σε έναν περισσότερο στρατηγικό και αναλυτικό µηχανισµό υποστήριξης 

του οργανισµού. Η τεχνολογία συµβάλλει σηµαντικά σε αυτή τη µετάβαση, δηµιουργώντας νέες 

δυνατότητες αλλά και νέες απαιτήσεις για τα στελέχη ανθρώπινου δυναµικού. Παρότι οι 

εφαρµογές της τεχνητής νοηµοσύνης παρουσιάζουν σηµαντικές προοπτικές, η αξιολόγησή τους 

δεν µπορεί να περιορίζεται µόνο στα λειτουργικά οφέλη που προσφέρουν. Η χρήση τους 

συνδέεται και µε ζητήµατα που αφορούν την εµπιστοσύνη, τη διαφάνεια, την προστασία 

προσωπικών δεδοµένων και τη διατήρηση της ανθρώπινης κρίσης στις διαδικασίες λήψης 

αποφάσεων. Για τον λόγο αυτό, η κατανόηση της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση 

Ανθρώπινου Δυναµικού απαιτεί όχι µόνο την εξέταση των εφαρµογών της, αλλά και τη µελέτη 

των οργανωσιακών και κοινωνικών συνεπειών που προκύπτουν από τη χρήση της. 

2.5 Ο οργανωσιακός µετασχηµατισµός της Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναµικού  

 Η ενσωµάτωση της τεχνητής νοηµοσύνης στις λειτουργίες της Διοίκησης Ανθρώπινου 

Δυναµικού δεν επηρεάζει µόνο τις επιµέρους διαδικασίες του HR, αλλά συµβάλλει και σε έναν 

ευρύτερο οργανωσιακό µετασχηµατισµό. Η αξιοποίηση δεδοµένων, η αυτοµατοποίηση 

εργασιών και η ανάπτυξη προηγµένων αναλυτικών εργαλείων µεταβάλλουν σταδιακά τον τρόπο 

µε τον οποίο οι οργανισµοί διαχειρίζονται το ανθρώπινο δυναµικό τους και λαµβάνουν 

αποφάσεις που σχετίζονται µε αυτό. 

 Είδαµε ότι παραδοσιακά, µεγάλο µέρος των δραστηριοτήτων του HR επικεντρωνόταν σε 

διοικητικές και λειτουργικές διαδικασίες, όµως η τεχνολογική εξέλιξη, και ιδιαίτερα η ανάπτυξη 

της τεχνητής νοηµοσύνης, επιτρέπει τη µείωση του χρόνου που απαιτείται για πολλές 

επαναλαµβανόµενες εργασίες, δηµιουργώντας περισσότερο χώρο για στρατηγικές 
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δραστηριότητες. Ως αποτέλεσµα, τα στελέχη ανθρώπινου δυναµικού καλούνται όλο και 

περισσότερο να συµµετέχουν στον σχεδιασµό πολιτικών, στη διαχείριση οργανωσιακών 

αλλαγών και στη λήψη αποφάσεων που επηρεάζουν τη µακροπρόθεσµη πορεία του οργανισµού 

(Prikshat et al., 2023). Η µετάβαση αυτή, συνδέεται στενά µε την ανάπτυξη µιας περισσότερο 

δεδοµενοκεντρικής προσέγγισης στη διοίκηση. Οι αποφάσεις που αφορούν το ανθρώπινο 

δυναµικό βασίζονται πλέον σε µεγαλύτερο βαθµό σε δεδοµένα, αναλύσεις και προβλέψεις, 

γεγονός που ενισχύει τη δυνατότητα των οργανισµών να κατανοούν καλύτερα τις ανάγκες του 

προσωπικού τους και να σχεδιάζουν αποτελεσµατικότερες παρεµβάσεις. Με τον τρόπο αυτό, η 

Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού µετατρέπεται σταδιακά από λειτουργία υποστήριξης σε 

στρατηγικό εταίρο της διοίκησης (Prikshat et al.2023). 

 Ο οργανωσιακός µετασχηµατισµός επηρεάζει σαφώς και τον ίδιο τον ρόλο των επαγγελµατιών 

HR. Εκτός από τις παραδοσιακές γνώσεις που σχετίζονται µε τη διαχείριση ανθρώπινου 

δυναµικού, απαιτούνται πλέον δεξιότητες που συνδέονται µε την κατανόηση δεδοµένων, τη 

χρήση ψηφιακών εργαλείων και την αξιολόγηση τεχνολογικών εφαρµογών. Τα στελέχη HR 

καλούνται να λειτουργούν σε ένα περιβάλλον όπου η ανθρώπινη κρίση συνδυάζεται µε 

πληροφορίες που προέρχονται από τεχνολογικά συστήµατα, γεγονός που µεταβάλλει τις 

απαιτήσεις του επαγγέλµατος. 

 Με την µετάβαση αυτή ωστόσο, δεν σηµαίνει ότι η τεχνητή νοηµοσύνη αντικαθιστά τον 

ανθρώπινο παράγοντα στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού. Αντίθετα, η σύγχρονη 

βιβλιογραφία υποστηρίζει ότι η µεγαλύτερη αξία της AI προκύπτει όταν λειτουργεί 

συµπληρωµατικά προς την ανθρώπινη κρίση και εµπειρία. Ενώ τα συστήµατα τεχνητής 

νοηµοσύνης µπορούν να επεξεργάζονται µεγάλους όγκους δεδοµένων και να εντοπίζουν 

πρότυπα, οι άνθρωποι παραµένουν απαραίτητοι για την ερµηνεία σύνθετων καταστάσεων, την 

κατανόηση του οργανωσιακού πλαισίου και τη λήψη αποφάσεων που απαιτούν κρίση και 

αξιολόγηση συµφραζοµένων (Jarrahi, 2018). 

 Είναι πλέον φανερό πως η τεχνητή νοηµοσύνη, δεν µετασχηµατίζει µόνο τις διαδικασίες του 

HR αλλά και τον συνολικό τρόπο µε τον οποίο οι οργανισµοί αντιλαµβάνονται τη διαχείριση του 
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ανθρώπινου δυναµικού. Η εξέλιξη αυτή δηµιουργεί νέες δυνατότητες για αποτελεσµατικότερη 

και περισσότερο στρατηγική διοίκηση, ενώ ταυτόχρονα αναδεικνύει την ανάγκη προσαρµογής 

των οργανισµών και των επαγγελµατιών HR στις απαιτήσεις ενός διαρκώς µεταβαλλόµενου 

ψηφιακού περιβάλλοντος. 

2.6 Προκλήσεις και προοπτικές της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση 

Ανθρώπινου Δυναµικού  

 Η αυξανόµενη αξιοποίηση της AI στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού, δηµιουργεί σηµαντικές 

δυνατότητες για τους οργανισµούς, αλλά ταυτόχρονα συνοδεύεται από προκλήσεις που 

επηρεάζουν τον τρόπο µε τον οποίο οι τεχνολογίες αυτές γίνονται αποδεκτές και 

ενσωµατώνονται στην εργασιακή πραγµατικότητα. Παρότι οι εφαρµογές AI µπορούν να 

συµβάλουν στη βελτίωση της αποτελεσµατικότητας, της ταχύτητας επεξεργασίας πληροφοριών 

και της υποστήριξης των αποφάσεων, η επιτυχία τους δεν εξαρτάται αποκλειστικά από τις 

τεχνικές τους δυνατότητες. 

 Ένα από τα βασικά ζητήµατα που αναδεικνύονται στη βιβλιογραφία, αφορά την ποιότητα και 

την αξιοπιστία των δεδοµένων πάνω στα οποία βασίζονται τα συστήµατα τεχνητής νοηµοσύνης. 

Τα αποτελέσµατα που παράγονται από ένα σύστηµα AI επηρεάζονται άµεσα από τα δεδοµένα 

εκπαίδευσης και τις πληροφορίες που χρησιµοποιούνται κατά τη λειτουργία του. Για τον λόγο 

αυτό, η αποτελεσµατική αξιοποίηση της τεχνητής νοηµοσύνης προϋποθέτει αξιόπιστα δεδοµένα, 

κατάλληλο σχεδιασµό των συστηµάτων και συνεχή αξιολόγηση της λειτουργίας τους. Η 

ενσωµάτωση της AI µεταβάλλει τον τρόπο µε τον οποίο οι εργαζόµενοι αντιλαµβάνονται τις 

οργανωσιακές διαδικασίες. Η χρήση αλγοριθµικών εργαλείων σε ζητήµατα που αφορούν την 

εργασία, την αξιολόγηση ή την επαγγελµατική εξέλιξη, είναι πιθανό να δηµιουργήσει 

προβληµατισµούς σχετικά µε τη δικαιοσύνη, τη διαφάνεια και τον βαθµό ανθρώπινης 

συµµετοχής στις αποφάσεις. Ως αποτέλεσµα, η αποδοχή της τεχνολογίας δεν εξαρτάται µόνο 
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από την αποτελεσµατικότητά της αλλά και από το κατά πόσο οι εργαζόµενοι θεωρούν ότι 

χρησιµοποιείται µε τρόπο θεµιτό και κατανοητό. 

 Η οργανωσιακή κουλτούρα διαδραµατίζει επίσης καθοριστικό ρόλο στην επιτυχή εφαρµογή των 

νέων τεχνολογιών. Οργανισµοί που ενθαρρύνουν τη µάθηση, την καινοτοµία και την 

προσαρµογή στις τεχνολογικές αλλαγές, είναι συνήθως περισσότερο έτοιµοι να αξιοποιήσουν τις 

δυνατότητες της τεχνητής νοηµοσύνης. Αντίθετα, περιβάλλοντα που χαρακτηρίζονται από 

χαµηλά επίπεδα εµπιστοσύνης ή περιορισµένη ενηµέρωση των εργαζοµένων ενδέχεται να 

αντιµετωπίσουν µεγαλύτερες δυσκολίες κατά την εισαγωγή σχετικών εφαρµογών. 

 Οι εξελίξεις αυτές συνδέονται άµεσα µε το µέλλον της Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναµικού. Η 

τεχνητή νοηµοσύνη αναµένεται να συνεχίσει να επηρεάζει τις λειτουργίες του HR, ενισχύοντας 

τη χρήση δεδοµένων, τις δυνατότητες ανάλυσης και τη λήψη περισσότερο τεκµηριωµένων 

αποφάσεων. Παράλληλα, ο ρόλος των επαγγελµατιών HR αναµένεται να µετατοπίζεται ολοένα 

και περισσότερο προς δραστηριότητες στρατηγικού χαρακτήρα, όπου η ανθρώπινη κρίση, η 

κατανόηση των οργανωσιακών αναγκών και η διαχείριση των ανθρώπινων σχέσεων θα 

παραµένουν ιδιαίτερα σηµαντικές. Στο πλαίσιο αυτό, η τεχνητή νοηµοσύνη φαίνεται να 

διαµορφώνει ένα νέο πλαίσιο για τη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού, στο οποίο η τεχνολογική 

καινοτοµία συνυπάρχει µε την ανάγκη διατήρησης του ανθρώπινου παράγοντα στο επίκεντρο 

των οργανωσιακών διαδικασιών. Η κατανόηση τόσο των δυνατοτήτων όσο και των προκλήσεων 

της AI αποτελεί απαραίτητη προϋπόθεση για την αξιολόγηση του ρόλου της στο σύγχρονο 

εργασιακό περιβάλλον. Η ανάλυση αυτή αποτελεί τη βάση για τα επόµενα κεφάλαια της 

εργασίας, όπου εξετάζονται αναλυτικότερα οι παράγοντες που επηρεάζουν την εµπιστοσύνη, την 

αποδοχή και τη βιώσιµη αξιοποίηση της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου 

Δυναµικού. 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3 

ΤΕΧΝΗΤΗ ΝΟΗΜΟΣΥΝΗ - ΘΕΩΡΗΤΙΚΟ ΚΑΙ ΤΕΧΝΟΛΟΓΙΚΟ 
ΠΛΑΙΣΙΟ 
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 Στο προηγούµενο κεφάλαιο, εξετάστηκε ο ρόλος της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση 

Ανθρώπινου Δυναµικού και οι αλλαγές που επιφέρει στις σύγχρονες οργανωσιακές πρακτικές. 

Ωστόσο, πριν αναλυθούν πιο εξειδικευµένες εφαρµογές της AI, είναι σηµαντικό να 

παρουσιαστούν πρώτα οι βασικές έννοιες και τα χαρακτηριστικά που συνθέτουν το θεωρητικό 

και τεχνολογικό της υπόβαθρο. Η τεχνητή νοηµοσύνη αποτελεί ένα από τα ταχύτερα 

αναπτυσσόµενα πεδία της σύγχρονης τεχνολογίας και επηρεάζει ολοένα και περισσότερες 

πτυχές της οικονοµικής, κοινωνικής και επαγγελµατικής ζωής. Παρότι η χρήση της έχει 

επεκταθεί σηµαντικά τα τελευταία χρόνια, η έννοια της AI συχνά ερµηνεύεται µε διαφορετικούς 

τρόπους, ενώ οι τεχνολογίες που περιλαµβάνει είναι ιδιαίτερα σύνθετες και πολυδιάστατες. 

 Για τον λόγο αυτό, το παρόν κεφάλαιο επιχειρεί να παρουσιάσει συνοπτικά το θεωρητικό 

πλαίσιο της τεχνητής νοηµοσύνης, την ιστορική της εξέλιξη, τις βασικές τεχνολογικές 

συνιστώσες και τον τρόπο λειτουργίας των σύγχρονων συστηµάτων AI. Παράλληλα, 

εξετάζονται ζητήµατα που σχετίζονται µε τον ρόλο του ανθρώπινου παράγοντα, τη 

διακυβέρνηση των συστηµάτων τεχνητής νοηµοσύνης και τους παράγοντες που επηρεάζουν την 

εµπιστοσύνη και την αποδοχή τους. Η ανάλυση αυτή συµβάλλει στην καλύτερη κατανόηση των 

δυνατοτήτων αλλά και των περιορισµών της AI, δηµιουργώντας το απαραίτητο θεωρητικό 

υπόβαθρο για τα κεφάλαια που ακολουθούν. 

3.1 Εννοιολογική οριοθέτηση της τεχνητής νοηµοσύνης 

 Μετά τη γενική παρουσίαση της σχέσης µεταξύ τεχνητής νοηµοσύνης και Διοίκησης 

Ανθρώπινου Δυναµικού, είναι σηµαντικό να εξεταστεί πιο αναλυτικά η έννοια της AI. Παρότι η 

τεχνητή νοηµοσύνη αποτελεί πλέον έναν από τους πιο διαδεδοµένους όρους στη σύγχρονη 

τεχνολογική και οργανωσιακή συζήτηση, εξακολουθεί να υπάρχει σηµαντική διαφοροποίηση ως 

προς τον ορισµό και το περιεχόµενό της (Kaplan and Haenlein, 2019). Η AI δεν αναφέρεται σε 

µία µόνο τεχνολογία, αλλά σε ένα ευρύ σύνολο υπολογιστικών µεθόδων και συστηµάτων που 

επιδιώκουν να προσοµοιώσουν ορισµένες ανθρώπινες γνωστικές λειτουργίες, όπως η µάθηση, η 

ανάλυση πληροφοριών και η λήψη αποφάσεων (Kaplan & Haenlein 2019). Η λειτουργία των 

συστηµάτων αυτών βασίζεται κυρίως στην αξιοποίηση δεδοµένων και αλγοριθµικών µοντέλων 
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που επιτρέπουν την επεξεργασία σύνθετων πληροφοριών και την παραγωγή αποτελεσµάτων µε 

σχετικά «ευφυή» τρόπο (Jarrahi, 2018). Σύµφωνα µε τους Kaplan & Haenlein (2019), η τεχνητή 

νοηµοσύνη αφορά την ανάπτυξη συστηµάτων που µπορούν να λειτουργούν µε τρόπο ο οποίος 

θεωρείται «ευφυής», µέσω της επεξεργασίας πληροφοριών, της µάθησης, της επίλυσης 

προβληµάτων και της λήψης αποφάσεων. Η βασική λογική της AI στηρίζεται στην ικανότητα 

των υπολογιστικών συστηµάτων να αναλύουν δεδοµένα, να αναγνωρίζουν πρότυπα και να 

προσαρµόζουν τη λειτουργία τους µε βάση νέες πληροφορίες. Η εξέλιξη αυτή διαφοροποιεί τα 

σύγχρονα συστήµατα AI από τα παραδοσιακά πληροφοριακά συστήµατα, τα οποία 

λειτουργούσαν κυρίως µέσω προκαθορισµένων εντολών και σταθερών διαδικασιών. 

 Παρά τη συχνή χρήση του όρου, η έννοια της «νοηµοσύνης» στην περίπτωση της AI δεν 

ταυτίζεται φυσικά µε την ανθρώπινη σκέψη ή συνείδηση. Τα περισσότερα σύγχρονα συστήµατα 

τεχνητής νοηµοσύνης, βασίζονται σε αλγοριθµικά µοντέλα και µαθηµατικές διαδικασίες που 

επιτρέπουν την ανάλυση µεγάλου όγκου δεδοµένων και την παραγωγή προβλέψεων ή 

προτάσεων. Η λειτουργία τους δηλαδή, σχετίζεται κυρίως µε στατιστική επεξεργασία 

πληροφοριών και αναγνώριση προτύπων, και όχι µε πραγµατική κατανόηση ή ανθρώπινη 

αντίληψη. Για τον λόγο αυτό, αρκετοί ερευνητές επισηµαίνουν ότι ο όρος «τεχνητή νοηµοσύνη» 

χρησιµοποιείται συχνά µε αρκετά γενικό ή ακόµη και υπερβολικό τρόπο στη δηµόσια συζήτηση 

γύρω από την τεχνολογία (Kaplan and Haenlein, 2019). 

 Στη βιβλιογραφία εµφανίζονται διαφορετικές προσεγγίσεις σχετικά µε τον τρόπο ορισµού της 

AI. Ορισµένες προσεγγίσεις δίνουν µεγαλύτερη έµφαση στη δυνατότητα των συστηµάτων να 

µιµούνται ανθρώπινες γνωστικές λειτουργίες, ενώ άλλες επικεντρώνονται κυρίως στην 

αποτελεσµατική επίλυση προβληµάτων και στη λήψη αποφάσεων µέσω υπολογιστικών 

διαδικασιών. Παρά τις διαφοροποιήσεις αυτές, κοινό χαρακτηριστικό των περισσότερων 

ορισµών, αποτελεί η αξιοποίηση δεδοµένων, αλγορίθµων και υπολογιστικής ισχύος µε σκοπό 

την παραγωγή αποτελεσµάτων που µπορούν να υποστηρίξουν ή και να αυτοµατοποιήσουν 

πλήρως ανθρώπινες δραστηριότητες. Η ανάπτυξη της τεχνητής νοηµοσύνης συνδέεται επίσης 

στενά µε τη µεγάλη αύξηση της διαθεσιµότητας ψηφιακών δεδοµένων. Η εξάπλωση του 

διαδικτύου και των ψηφιακών πλατφορµών, δηµιούργησε έναν πολύ µεγάλο όγκο πληροφοριών, 
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πληροφορίες που µπορούν πλέον να αξιοποιηθούν µέσω αλγοριθµικής ανάλυσης. Παράλληλα, η 

σηµαντική βελτίωση της υπολογιστικής ισχύος και των τεχνολογικών υποδοµών, επέτρεψε την 

ανάπτυξη περισσότερο σύνθετων µοντέλων AI και την εφαρµογή τους σε όλο και περισσότερους 

τοµείς οργανωσιακής λειτουργίας (Kaplan and Haenlein, 2019). Σηµαντική διάσταση γύρω από 

την AI αποτελεί και ο τρόπος µε τον οποίο οι οργανισµοί αντιλαµβάνονται τη λειτουργία της 

των εργαλείων AI σε αρκετές περιπτώσεις, η τεχνητή νοηµοσύνη φαίνεται σαν να είναι µια 

πλήρως αυτόνοµη µορφή λήψης αποφάσεων, δηµιουργώντας συχνά υπερβολικές προσδοκίες ή 

ανησυχίες σχετικά µε την αντικατάσταση ανθρώπινων ρόλων. Στην πράξη όµως, οι 

περισσότερες εφαρµογές AI λειτουργούν κυρίως υποστηρικτικά προς τις ανθρώπινες αποφάσεις 

και εξαρτώνται από τα δεδοµένα, τα κριτήρια και τους στόχους που ορίζονται από τους ίδιους 

τους οργανισµούς και τους σχεδιαστές των συστηµάτων (Jarrahi, 2018). 

 Κατά συνέπεια, η προσέγγιση της έννοιας της τεχνητής νοηµοσύνης, δείχνει ότι η AI δεν 

αποτελεί µία ενιαία ή πλήρως αυτόνοµη τεχνολογία, αλλά ένα σύνθετο και διαρκώς 

εξελισσόµενο πεδίο που συνδυάζει δεδοµένα, αλγοριθµικά µοντέλα και υπολογιστικές 

δυνατότητες. Η κατανόηση αυτών των διαστάσεών της, θεωρείται ιδιαίτερα σηµαντική για τη 

µελέτη της σχέσης της AI µε τη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού και µε τον τρόπο µε τον οποίο 

οι οργανισµοί αξιοποιούν τις σχετικές τεχνολογίες στις διαδικασίες λήψης αποφάσεων και 

διαχείρισης ανθρώπινου δυναµικού (Floridi et al., 2018). 

3.2 Ιστορική εξέλιξη της τεχνητής νοηµοσύνης 

 Η κατανόηση της έννοιας της τεχνητής νοηµοσύνης συνδέεται άµεσα µε την ιστορική εξέλιξη 

του πεδίου και µε τον τρόπο µε τον οποίο αναπτύχθηκαν σταδιακά οι σύγχρονες εφαρµογές AI. 

Παρότι η ευρεία χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης αποτελεί κυρίως χαρακτηριστικό των 

τελευταίων δεκαετιών, οι πρώτες θεωρητικές συζητήσεις γύρω από τη δυνατότητα δηµιουργίας 

«ευφυών» µηχανών εµφανίστηκαν ήδη από τα µέσα του 20ού αιώνα. Από τότε µέχρι σήµερα, η 

AI έχει περάσει από διαφορετικές φάσεις ανάπτυξης, έντονου επιστηµονικού ενδιαφέροντος 

αλλά και περιόδους περιορισµένης προόδου, µέχρι να αποκτήσει τη σηµερινή της µορφή. 
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  Οι πρώτες θεωρητικές βάσεις της τεχνητής νοηµοσύνης συνδέονται κυρίως µε την εξέλιξη της 

πληροφορικής, των µαθηµατικών και της λογικής ανάλυσης. Ένας από τους σηµαντικότερους 

επιστήµονες που συνέβαλαν στη διαµόρφωση του πεδίου, ήταν ο Alan Turing, ο οποίος από τη 

δεκαετία του 1950, υποστήριξε ότι οι µηχανές θα µπορούσαν θεωρητικά να προσοµοιώσουν 

ορισµένες ανθρώπινες γνωστικές λειτουργίες. Το γνωστό “Turing Test” αποτέλεσε µία από τις 

πρώτες προσπάθειες αξιολόγησης της ικανότητας µιας µηχανής να παρουσιάζει συµπεριφορά 

αντίστοιχη µε εκείνη του ανθρώπου (Turing, 1950). Η προσέγγιση αυτή επηρέασε σηµαντικά τη 

µετέπειτα ανάπτυξη της τεχνητής νοηµοσύνης και τη συζήτηση γύρω από τις δυνατότητες των 

υπολογιστικών συστηµάτων. Η επίσηµη εµφάνιση του όρου «Artificial Intelligence» έγινε στο 

συνέδριο του Dartmouth στις Ηνωµένες Πολιτείες, το 1956, όπου οι ερευνητές που συµµετείχαν 

θεωρούσαν πως πολλές πτυχές της ανθρώπινης µάθησης και της λογικής θα µπορούσαν να 

αναπαραχθούν µέσω υπολογιστικών συστηµάτων. Η περίοδος αυτή χαρακτηρίστηκε από 

ιδιαίτερα αισιόδοξες προβλέψεις σχετικά µε την εξέλιξη της AI, καθώς αρκετοί επιστήµονες 

πίστευαν ότι η ανάπτυξη «έξυπνων» µηχανών θα µπορούσε να επιτευχθεί µέσα σε σχετικά 

σύντοµο χρονικό διάστηµα (McCarthy et al., 1955). 

 Κατά τις επόµενες δεκαετίες, αναπτύχθηκαν οι πρώτες εφαρµογές τεχνητής νοηµοσύνης, οι 

οποίες βασίζονταν κυρίως σε συστήµατα κανόνων και συµβολικής λογικής. Τα λεγόµενα expert 

systems επιχειρούσαν να προσοµοιώσουν τη λογική ανθρώπινων ειδικών, µέσω 

προκαθορισµένων κανόνων και βάσεων γνώσης (Kaplan & Haenlein 2019). Οι εφαρµογές αυτές 

χρησιµοποιήθηκαν στα πεδία της ιατρικής και της µηχανικής, και για ανάλυση δεδοµένων. 

Εφαρµογές που θεωρήθηκαν ιδιαίτερα σηµαντικές για την εποχή τους. Παρόλα αυτά, τα 

συστήµατα αυτά παρουσίαζαν σηµαντικούς περιορισµούς, καθώς δυσκολεύονταν να 

προσαρµοστούν σε νέα ή απρόβλεπτα δεδοµένα και απαιτούσαν συνεχή ανθρώπινη παρέµβαση 

για την ανανέωση των κανόνων λειτουργίας τους. 

 Η αρχική αισιοδοξία γύρω από την AI, ακολούθησε περιόδους επιβράδυνσης, γνωστές ως “AI 

winter”, κατά τις οποίες µειώθηκαν σηµαντικά τόσο η χρηµατοδότηση της έρευνας, όσο και το 

επιστηµονικό ενδιαφέρον γύρω από το πεδίο (Toosi et al., 2021). Κατά τις περιόδους αυτές, οι 

υψηλές προσδοκίες που είχαν δηµιουργηθεί για τα εργαλεία AI, δεν επιβεβαιώθηκαν από τις 
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πραγµατικές τεχνολογικές δυνατότητες της εποχής. Οι περιορισµένες υπολογιστικές υποδοµές, η 

έλλειψη επαρκών δεδοµένων και οι δυσκολίες ανάπτυξης αποτελεσµατικών µοντέλων, 

περιόρισαν σηµαντικά την πρόοδο της τεχνητής νοηµοσύνης για αρκετά χρόνια (Kaplan and 

Haenlein, 2019). Η κατάσταση άρχισε να µεταβάλλεται σηµαντικά από τη δεκαετία του 1990 και 

ιδιαίτερα µετά το 2000, όταν η ανάπτυξη του διαδικτύου και η εξάπλωση των ψηφιακών 

τεχνολογιών, δηµιούργησαν νέες δυνατότητες για την εξέλιξη της AI. Παράλληλα, η σηµαντική 

βελτίωση της υπολογιστικής ισχύος επέτρεψε την ανάπτυξη περισσότερο σύνθετων 

αλγοριθµικών µοντέλων και τη διαχείριση µεγάλου όγκου πληροφοριών σε πολύ µικρότερο 

χρόνο (Kaplan & Haenlein 2019).  

 Ιδιαίτερα καθοριστική υπήρξε η ανάπτυξη της µηχανικής µάθησης (machine learning), η οποία 

διαφοροποίησε σηµαντικά τον τρόπο λειτουργίας των συστηµάτων AI. Σε αντίθεση µε τα 

παλαιότερα συστήµατα κανόνων, τα µοντέλα machine learning βασίζονται στην εκπαίδευση 

αλγορίθµων µέσω δεδοµένων, επιτρέποντας στα συστήµατα να αναγνωρίζουν πρότυπα και να 

βελτιώνουν σταδιακά την απόδοσή τους. Η εξέλιξη αυτή συνέβαλε σηµαντικά στην ανάπτυξη 

εφαρµογών, όπως η αναγνώριση εικόνων, η επεξεργασία φυσικής γλώσσας, τα recommendation 

systems και οι σύγχρονες εφαρµογές generative AI (Kaplan & Haenlein 2019).  

 Κατά την τελευταία δεκαετία, η τεχνητή νοηµοσύνη γνώρισε ακόµη µεγαλύτερη ανάπτυξη λόγω 

της αξιοποίησης των big data, του cloud computing και άλλων προηγµένων τεχνολογικών 

υποδοµών. Οι οργανισµοί απέκτησαν πλέον τη δυνατότητα να συλλέγουν και να αναλύουν 

τεράστιο όγκο δεδοµένων σε πραγµατικό χρόνο, γεγονός που επέτρεψε την εφαρµογή της AI σε 

όλο και περισσότερους τοµείς επιχειρησιακής δραστηριότητας. Η τεχνητή νοηµοσύνη άρχισε 

έτσι να ενσωµατώνεται όχι µόνο σε τεχνικά ή βιοµηχανικά περιβάλλοντα, αλλά και σε πεδία 

όπως η διοίκηση επιχειρήσεων, το marketing, οι χρηµατοοικονοµικές υπηρεσίες και η Διοίκηση 

Ανθρώπινου Δυναµικού. 

 Παράλληλα µε την τεχνολογική εξέλιξη, ενισχύθηκε σηµαντικά και η συζήτηση γύρω από τις 

κοινωνικές και ηθικές επιπτώσεις της AI. Η αυξανόµενη χρήση αλγοριθµικών συστηµάτων σε 

διαδικασίες λήψης αποφάσεων, δηµιούργησε προβληµατισµούς σχετικά µε ζητήµατα 

διαφάνειας, αλγοριθµικής µεροληψίας, προστασίας προσωπικών δεδοµένων και οργανωσιακής 
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λογοδοσίας (Floridi et al., 2018). Η τεχνητή νοηµοσύνη άρχισε εποµένως να αντιµετωπίζεται όχι 

µόνο ως τεχνολογική καινοτοµία, αλλά και ως ευρύτερο κοινωνικό και οργανωσιακό φαινόµενο 

που επηρεάζει τη λειτουργία της εργασίας και των σύγχρονων οργανισµών. 

 Βλέπουµε εποµένως ότι η ιστορική εξέλιξη της τεχνητής νοηµοσύνης, δείχνει ότι η σηµερινή 

µορφή της AI αποτελεί αποτέλεσµα µακροχρόνιας επιστηµονικής και τεχνολογικής ανάπτυξης. 

Από τις πρώτες θεωρητικές προσεγγίσεις και τα συστήµατα κανόνων µέχρι τα σύγχρονα 

µοντέλα µηχανικής µάθησης και generative AI, το πεδίο της τεχνητής νοηµοσύνης εξελίσσεται 

συνεχώς, επηρεάζοντας ολοένα περισσότερο τον τρόπο λειτουργίας των οργανισµών, τη λήψη 

αποφάσεων και τη διαχείριση ανθρώπινου δυναµικού στο σύγχρονο επιχειρησιακό περιβάλλον. 

3.3 Κατηγορίες, τεχνολογικές συνιστώσες και λειτουργία της τεχνητής 
νοηµοσύνης 

 Η τεχνητή νοηµοσύνη αποτελεί ένα πολυδιάστατο και συνεχώς εξελισσόµενο πεδίο της 

επιστήµης των υπολογιστών, το οποίο περιλαµβάνει διαφορετικές κατηγορίες συστηµάτων, 

τεχνολογικές προσεγγίσεις και µεθόδους επεξεργασίας δεδοµένων. Παρότι ο όρος 

χρησιµοποιείται συχνά ως µία ενιαία έννοια, στην πραγµατικότητα η τεχνητή νοηµοσύνη 

περιλαµβάνει ένα ευρύ φάσµα τεχνολογιών που διαφέρουν ως προς τις δυνατότητες, τον τρόπο 

λειτουργίας και τον βαθµό αυτονοµίας τους. Η κατανόηση των κατηγοριών της AI και των 

τεχνολογικών συνιστωσών που τη στηρίζουν είναι ιδιαίτερα σηµαντική, καθώς επιτρέπει την 

καλύτερη κατανόηση των δυνατοτήτων αλλά και των περιορισµών των σύγχρονων εφαρµογών 

της (Pan & Froese, 2023). 

 Η τεχνητή νοηµοσύνη διακρίνεται κυρίως σε τρεις βασικές κατηγορίες, ανάλογα µε το εύρος 

των γνωστικών ικανοτήτων που διαθέτουν τα συστήµατα και το επίπεδο αυτονοµίας τους :  

 Η πρώτη κατηγορία, είναι η Στενή Τεχνητή Νοηµοσύνη (Artificial Narrow Intelligence – ANI), 

η οποία αποτελεί τη µοναδική µορφή τεχνητής νοηµοσύνης που χρησιµοποιείται σήµερα σε 

µεγάλη κλίµακα. Τα συστήµατα αυτά είναι σχεδιασµένα για την εκτέλεση συγκεκριµένων 

εργασιών και µπορούν να λειτουργήσουν αποτελεσµατικά µόνο εντός του πλαισίου για το οποίο 

έχουν εκπαιδευτεί. Παραδείγµατα αποτελούν τα συστήµατα αναγνώρισης εικόνας, οι ψηφιακοί 
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βοηθοί, τα chatbots, οι µηχανές συστάσεων και τα εργαλεία ανάλυσης βιογραφικών που 

χρησιµοποιούνται στις διαδικασίες προσλήψεων (Prikshat et al., 2023). Η δεύτερη κατηγορία, 

αφορά τη Γενική Τεχνητή Νοηµοσύνη (Artificial General Intelligence – AGI). Η µορφή αυτή 

αναφέρεται σε συστήµατα που θα µπορούσαν να εκτελούν διαφορετικά είδη γνωστικών 

εργασιών µε τρόπο αντίστοιχο της ανθρώπινης νοηµοσύνης. Ένα τέτοιο σύστηµα θα ήταν σε 

θέση να µεταφέρει γνώσεις από ένα πεδίο σε ένα άλλο, να επιλύει προβλήµατα σε διαφορετικά 

περιβάλλοντα και να προσαρµόζεται σε νέες συνθήκες χωρίς ειδικό προγραµµατισµό. Παρότι η 

AGI αποτελεί σηµαντικό αντικείµενο έρευνας, µέχρι σήµερα δεν έχει επιτευχθεί στην πράξη και 

παραµένει κυρίως θεωρητική προσέγγιση (Pan & Froese, 2023). Η τρίτη κατηγορία είναι η 

Υπερνοηµοσύνη (Artificial Super Intelligence – ASI), η οποία σύµφωνα µε την IBM (2024), 

περιγράφει υποθετικά συστήµατα που θα µπορούσαν να υπερβαίνουν τις ανθρώπινες γνωστικές 

δυνατότητες σχεδόν σε κάθε τοµέα. Η κατηγορία αυτή συναντάται κυρίως σε θεωρητικές 

συζητήσεις σχετικά µε το µέλλον της τεχνητής νοηµοσύνης και τις πιθανές κοινωνικές, 

οργανωσιακές και ηθικές επιπτώσεις της. 

  Η λειτουργία των συστηµάτων τεχνητής νοηµοσύνης, βασίζεται σε ένα σύνολο τεχνολογιών 

που επιτρέπουν την ανάλυση δεδοµένων, την αναγνώριση προτύπων και τη λήψη αποφάσεων. 

Μία από τις σηµαντικότερες τεχνολογικές συνιστώσες είναι η µηχανική µάθηση (Machine 

Learning), η οποία επιτρέπει στους αλγορίθµους να µαθαίνουν από δεδοµένα και να βελτιώνουν 

την απόδοσή τους χωρίς να απαιτείται ρητός προγραµµατισµός για κάθε πιθανή περίπτωση 

(Jarrahi, 2018). Η µηχανική µάθηση χρησιµοποιείται ευρέως σε εφαρµογές πρόβλεψης, 

ταξινόµησης και ανάλυσης δεδοµένων. Μέσω της επεξεργασίας µεγάλου όγκου πληροφοριών, 

τα συστήµατα µπορούν να εντοπίζουν συσχετίσεις και να παράγουν αποτελέσµατα που 

υποστηρίζουν τη λήψη αποφάσεων σε οργανωσιακό επίπεδο (Prikshat et al., 2023). 

 Μία πιο εξελιγµένη µορφή της µηχανικής µάθησης είναι η βαθιά µάθηση (Deep Learning), η 

οποία βασίζεται σε πολυεπίπεδα τεχνητά νευρωνικά δίκτυα. Τα δίκτυα αυτά προσοµοιώνουν σε 

έναν βαθµό τον τρόπο λειτουργίας του ανθρώπινου εγκεφάλου και επιτρέπουν την επεξεργασία 

ιδιαίτερα σύνθετων δεδοµένων, όπως εικόνες, ήχος και φυσική γλώσσα. Η ανάπτυξη της βαθιάς 

µάθησης, έχει συµβάλλει καθοριστικά στην πρόοδο εφαρµογών όπως η αναγνώριση φωνής, η 
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αυτόµατη µετάφραση και τα σύγχρονα παραγωγικά µοντέλα τεχνητής νοηµοσύνης (Pan & 

Froese, 2023). 

 Εξίσου σηµαντική είναι και η επεξεργασία φυσικής γλώσσας (Natural Language Processing – 

NLP), η οποία επιτρέπει στα συστήµατα να κατανοούν, να αναλύουν και να παράγουν 

ανθρώπινη γλώσσα. Μέσω της τεχνολογίας αυτής είναι δυνατή η λειτουργία εφαρµογών όπως οι 

ψηφιακοί βοηθοί, τα chatbots και τα συστήµατα αυτόµατης ανάλυσης κειµένων, τα οποία 

χρησιµοποιούνται ολοένα και περισσότερο στο σύγχρονο εργασιακό περιβάλλον (Jarrahi, 2018). 

 Οι παραπάνω τεχνολογίες δεν λειτουργούν ανεξάρτητα, αλλά συχνά συνδυάζονται µεταξύ τους 

δηµιουργώντας έτσι ολοκληρωµένα συστήµατα τεχνητής νοηµοσύνης, τα οποία µπορούν να 

αξιοποιηθούν σε ένα ευρύ φάσµα οργανωσιακών λειτουργιών (Pan & Froese, 2023). Παρά τις 

διαφορές που εµφανίζουν οι επιµέρους τεχνολογίες, τα περισσότερα συστήµατα τεχνητής 

νοηµοσύνης ακολουθούν µια παρόµοια διαδικασία λειτουργίας. Το πρώτο στάδιο αφορά τη 

συλλογή δεδοµένων από διάφορες πηγές, όπως βάσεις δεδοµένων, αρχεία, αισθητήρες ή 

ψηφιακές πλατφόρµες. Τα δεδοµένα αυτά αποτελούν τη βασική πηγή γνώσης για το σύστηµα 

και καθορίζουν σε σηµαντικό βαθµό την ποιότητα των αποτελεσµάτων που θα παραχθούν 

(Prikshat et al., 2023). Στη συνέχεια πραγµατοποιείται η επεξεργασία και προετοιµασία των 

δεδοµένων, δηλαδή τον καθαρισµό, την οργάνωση και τη µετατροπή των πληροφοριών σε 

µορφή κατάλληλη για ανάλυση. Η ποιότητα των δεδοµένων θεωρείται ιδιαίτερα κρίσιµη, καθώς 

λανθασµένα ή ελλιπή δεδοµένα µπορούν να οδηγήσουν σε ανακριβή ή µεροληπτικά 

αποτελέσµατα (Floridi et al., 2018). 

 Ακολουθεί το στάδιο της εκπαίδευσης του µοντέλου, κατά το οποίο οι αλγόριθµοι αναλύουν τα 

διαθέσιµα δεδοµένα και εντοπίζουν σχέσεις, πρότυπα και τάσεις που µπορούν να αξιοποιηθούν 

για την πραγµατοποίηση προβλέψεων ή την υποστήριξη αποφάσεων. Μέσα από αυτή τη 

διαδικασία, τα συστήµατα αποκτούν τη δυνατότητα να παράγουν αποτελέσµατα µε ολοένα 

µεγαλύτερη ακρίβεια καθώς αυξάνονται τα διαθέσιµα δεδοµένα (Jarrahi, 2018). Μετά την 

ολοκλήρωση της εκπαίδευσης, το σύστηµα εφαρµόζει τη γνώση που έχει αποκτήσει σε νέα 

δεδοµένα και παράγει προβλέψεις, συστάσεις ή αποφάσεις. Σε πολλές περιπτώσεις, τα 
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συστήµατα συνεχίζουν να βελτιώνονται µέσα από τη συνεχή τροφοδότησή τους µε νέες 

πληροφορίες, γεγονός που τους επιτρέπει να προσαρµόζονται σε µεταβαλλόµενες συνθήκες και 

απαιτήσεις (Prikshat et al., 2023). 

 Η διαδικασία αυτή εξηγεί γιατί η τεχνητή νοηµοσύνη έχει αποκτήσει ιδιαίτερα σηµαντικό ρόλο 

στους σύγχρονους οργανισµούς. Η δυνατότητα ανάλυσης µεγάλου όγκου δεδοµένων µε υψηλή 

ταχύτητα και η παραγωγή προβλέψεων βασισµένων σε πραγµατικά δεδοµένα επιτρέπουν την 

υποστήριξη σύνθετων διαδικασιών και τη λήψη περισσότερο τεκµηριωµένων αποφάσεων. 

Ωστόσο, η αποτελεσµατικότητα των συστηµάτων αυτών εξακολουθεί να εξαρτάται από την 

ποιότητα των δεδοµένων, τον σχεδιασµό των αλγορίθµων και την ύπαρξη κατάλληλης 

ανθρώπινης εποπτείας κατά τη χρήση τους (Jarrahi, 2018· Floridi et al., 2018). Η κατανόηση των 

κατηγοριών, των τεχνολογικών συνιστωσών και του τρόπου λειτουργίας της τεχνητής 

νοηµοσύνης αποτελεί βασική προϋπόθεση για την αποτελεσµατική αξιοποίησή της στο 

σύγχρονο οργανωσιακό περιβάλλον. Οι τεχνολογίες της µηχανικής µάθησης, της βαθιάς 

µάθησης και της επεξεργασίας φυσικής γλώσσας, αποτελούν τη βάση πολλών εφαρµογών που 

χρησιµοποιούνται σήµερα στο HR, όπου οι αποφάσεις επηρεάζουν άµεσα τους εργαζοµένους 

και τη συνολική λειτουργία του οργανισµού (Jarrahi, 2018· Floridi et al., 2018· Prikshat et al., 

2023).  

3.4 Η τεχνητή νοηµοσύνη και ο ρόλος του ανθρώπινου παράγοντα 

 Η αυξανόµενη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης στις οργανωσιακές διαδικασίες έχει ενισχύσει 

σηµαντικά τη συζήτηση γύρω από τον ρόλο του ανθρώπινου παράγοντα στο σύγχρονο 

εργασιακό περιβάλλον. Παρόλο που οι τεχνολογίες AI προσφέρουν σηµαντικές δυνατότητες 

αυτοµατοποίησης και ανάλυσης δεδοµένων, η εφαρµογή τους δεν αφορά µόνο τεχνικά 

ζητήµατα, αλλά επηρεάζει άµεσα και τον τρόπο µε τον οποίο οι εργαζόµενοι συµµετέχουν στις 

διαδικασίες λήψης αποφάσεων και οργανωσιακής λειτουργίας. Για τον λόγο αυτό, η σχέση 

µεταξύ AI και ανθρώπινης κρίσης αποτελεί ένα από τα βασικότερα ζητήµατα της σύγχρονης 

βιβλιογραφίας γύρω από τη διοίκηση και την εργασία. 
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 Η ανάπτυξη αλγοριθµικών συστηµάτων, δηµιούργησε αρχικά έντονες συζητήσεις σχετικά µε το 

ενδεχόµενο αντικατάστασης ανθρώπινων ρόλων από τεχνολογικές εφαρµογές. Σε αρκετές 

περιπτώσεις, η AI παρουσιάστηκε ως τεχνολογία που θα µπορούσε να αναλάβει µεγάλο µέρος 

των διοικητικών και οργανωσιακών λειτουργιών, περιορίζοντας σηµαντικά την ανάγκη 

ανθρώπινης παρέµβασης. Ωστόσο, η σύγχρονη βιβλιογραφία αντιµετωπίζει περισσότερο 

συγκρατηµένα αυτή την προσέγγιση και υποστηρίζει ότι οι περισσότερες εφαρµογές AI 

λειτουργούν κυρίως συµπληρωµατικά προς τον ανθρώπινο παράγοντα και όχι ως πλήρως 

αυτόνοµα συστήµατα διοίκησης (Jarrahi, 2018). 

 Η ανθρώπινη κρίση, εξακολουθεί να θεωρείται ιδιαίτερα σηµαντική σε διαδικασίες που 

περιλαµβάνουν κοινωνική αλληλεπίδραση, ηθικά διλήµµατα ή σύνθετες οργανωσιακές 

συνθήκες. Παρότι τα συστήµατα AI µπορούν να αναλύουν µεγάλο όγκο δεδοµένων και να 

εντοπίζουν πρότυπα µε υψηλή ταχύτητα, δυσκολεύονται να αξιολογήσουν αποτελεσµατικά 

στοιχεία όπως η ενσυναίσθηση, οι ανθρώπινες σχέσεις, η οργανωσιακή κουλτούρα ή τα 

κοινωνικά συµφραζόµενα µιας απόφασης. Για τον λόγο αυτό, αρκετοί ερευνητές υποστηρίζουν 

ότι η αποτελεσµατική αξιοποίηση της AI προϋποθέτει διατήρηση ουσιαστικού ρόλου της 

ανθρώπινης παρέµβασης στις οργανωσιακές διαδικασίες. 

 Στο πλαίσιο της Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναµικού, η διάσταση αυτή αποκτά ακόµη µεγαλύτερη 

σηµασία, καθώς όπως έχουµε δει οι αποφάσεις HR επηρεάζουν άµεσα την επαγγελµατική 

πορεία, την αξιολόγηση και την καθηµερινή εµπειρία των εργαζοµένων µέσα στους 

οργανισµούς. Η αποκλειστική εξάρτηση από αλγοριθµικά συστήµατα σε βασικές διαδικασίες 

όπως οι προσλήψεις, η αξιολόγηση απόδοσης ή η διαχείριση προσωπικού, µπορεί να περιορίσει 

την ανθρώπινη διάσταση της διοίκησης και να δηµιουργήσει αίσθηµα απρόσωπης 

αντιµετώπισης των εργαζοµένων. Ως αποτέλεσµα, αρκετές προσεγγίσεις τονίζουν ότι η AI θα 

πρέπει να χρησιµοποιείται περισσότερο ως εργαλείο υποστήριξης των στελεχών HR και όχι ως 

πλήρης αντικατάσταση της ανθρώπινης κρίσης. 

 Ταυτοχρόνως, η σχέση µεταξύ AI και ανθρώπινου παράγοντα συνδέεται στενά και µε το ζήτηµα 

της εµπιστοσύνης απέναντι στα αλγοριθµικά συστήµατα. Οι εργαζόµενοι είναι πιθανότερο να 

αποδέχονται τη χρήση τεχνολογιών AI όταν κατανοούν τον τρόπο λειτουργίας τους και όταν 
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διατηρείται δυνατότητα ανθρώπινου ελέγχου στις κρίσιµες αποφάσεις. Αντίθετα, όταν οι 

διαδικασίες είναι πλήρως αυτοµατοποιηµένες και άρα αδιαφανείς, είναι πολύ πιθανό να 

ενισχυθεί η αίσθηση αβεβαιότητας και µειωµένης αξιοπιστίας απέναντι στον οργανισµό. Η 

ύπαρξη ανθρώπινης εποπτείας θεωρείται εποµένως σηµαντικός παράγοντας για την αποδοχή των 

εφαρµογών AI. 

 Η συζήτηση γύρω από τον ανθρώπινο παράγοντα σχετίζεται επίσης µε τις µεταβολές που 

προκαλεί η AI στις δεξιότητες και στις απαιτήσεις της εργασίας. Η αυξανόµενη χρήση ψηφιακών 

τεχνολογιών δηµιουργεί ανάγκη ανάπτυξης νέων γνώσεων και δεξιοτήτων, ιδιαίτερα σε τοµείς 

που συνδέονται µε την ανάλυση δεδοµένων, τη χρήση πληροφοριακών συστηµάτων και τη 

διαχείριση τεχνολογικών εργαλείων. Παράλληλα όµως, αρκετές µελέτες επισηµαίνουν ότι όσο 

αυξάνεται η αυτοµατοποίηση ορισµένων τεχνικών διαδικασιών, τόσο µεγαλύτερη σηµασία 

αποκτούν ανθρώπινες δεξιότητες όπως η επικοινωνία, η συνεργασία, η δηµιουργικότητα και η 

συναισθηµατική νοηµοσύνη. Σηµαντικός προβληµατισµός εµφανίζεται και σχετικά µε τον 

βαθµό εξάρτησης των οργανισµών από αλγοριθµικά συστήµατα. Η υπερβολική εµπιστοσύνη 

στις τεχνολογικές προβλέψεις ενδέχεται σε ορισµένες περιπτώσεις να περιορίσει την κριτική 

σκέψη και τη δυνατότητα αµφισβήτησης των αποτελεσµάτων που παράγονται µέσω AI. Το 

ζήτηµα αυτό είναι ιδιαίτερα σηµαντικό όταν οι αλγόριθµοι βασίζονται σε ελλιπή ή µεροληπτικά 

δεδοµένα, καθώς οι λανθασµένες προβλέψεις µπορεί να επηρεάσουν άµεσα οργανωσιακές 

αποφάσεις και εργαζοµένους. Για τον λόγο αυτό, αρκετοί ερευνητές τονίζουν την ανάγκη 

διατήρησης ισορροπίας ανάµεσα στην τεχνολογική αξιοποίηση και στην ανθρώπινη κριτική 

αξιολόγηση των αποτελεσµάτων (Floridi et al., 2018). 

 Επίσης, η AI επηρεάζει και τον τρόπο µε τον οποίο οι εργαζόµενοι αντιλαµβάνονται τη θέση 

τους µέσα στον οργανισµό. Σε περιβάλλοντα όπου οι τεχνολογικές εφαρµογές χρησιµοποιούνται 

αποκλειστικά ως µηχανισµοί ελέγχου και παρακολούθησης, είναι πιθανό να ενισχυθεί το 

αίσθηµα πίεσης και περιορισµένης αυτονοµίας. Αντίθετα, όταν η τεχνητή νοηµοσύνη 

αξιοποιείται µε τρόπο που υποστηρίζει την εργασία, διευκολύνει τις διαδικασίες και ενισχύει τη 

συνεργασία, η στάση των εργαζοµένων απέναντι στις νέες τεχνολογίες είναι συνήθως πιο θετική. 
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 Παρότι η AI µπορεί να ενισχύσει σηµαντικά την ανάλυση δεδοµένων και την υποστήριξη 

αποφάσεων, η ανθρώπινη κρίση, η κοινωνική κατανόηση και η επικοινωνία εξακολουθούν να 

αποτελούν βασικά στοιχεία της οργανωσιακής λειτουργίας και ιδιαίτερα της Διοίκησης 

Ανθρώπινου Δυναµικού. 

3.5 Διακυβέρνηση της τεχνητής νοηµοσύνης 

 Καθώς τα συστήµατα AI, γίνονται ολοένα και πιο σύνθετα και χρησιµοποιούνται σε 

περισσότερες οργανωσιακές λειτουργίες, αναδεικνύεται η ανάγκη ύπαρξης µηχανισµών που να 

διασφαλίζουν την ορθή λειτουργία και διαχείρισή τους. Στο πλαίσιο αυτό, η έννοια της 

διακυβέρνησης της τεχνητής νοηµοσύνης (AI governance) αναφέρεται στο σύνολο των 

διαδικασιών, των πολιτικών και των µηχανισµών µέσω των οποίων ένας οργανισµός σχεδιάζει, 

εφαρµόζει, παρακολουθεί και αξιολογεί τα συστήµατα AI που χρησιµοποιεί. 

 Η διακυβέρνηση της AI αποσκοπεί στη διασφάλιση ότι τα τεχνολογικά συστήµατα λειτουργούν 

σύµφωνα µε τους στόχους του οργανισµού και παράγουν αποτελέσµατα που είναι αξιόπιστα και 

συνεπή. Για τον λόγο αυτό, περιλαµβάνει διαδικασίες ελέγχου της ποιότητας των δεδοµένων, 

αξιολόγησης της απόδοσης των µοντέλων και παρακολούθησης της λειτουργίας τους µετά την 

εφαρµογή τους. Η ανάγκη αυτή είναι ιδιαίτερα σηµαντική, καθώς τα συστήµατα τεχνητής 

νοηµοσύνης δεν παραµένουν στατικά αλλά επηρεάζονται από τις µεταβολές των δεδοµένων και 

του περιβάλλοντος στο οποίο λειτουργούν. Ένα βασικό στοιχείο της διακυβέρνησης είναι η 

σαφής κατανοµή ρόλων και αρµοδιοτήτων, αφού η ανάπτυξη και η χρήση ενός συστήµατος AI, 

δεν αποτελεί αποκλειστική ευθύνη των τεχνικών οµάδων, αλλά απαιτεί συνεργασία µεταξύ 

διαφορετικών τµηµάτων του οργανισµού. Η αποτελεσµατική αξιοποίηση της τεχνητής 

νοηµοσύνης προϋποθέτει τη συµµετοχή στελεχών διοίκησης, ειδικών δεδοµένων και χρηστών 

των συστηµάτων, ώστε να διασφαλίζεται ότι οι τεχνολογικές δυνατότητες συνδέονται µε τις 

πραγµατικές οργανωσιακές ανάγκες. 
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 Συµπερασµατικά, η διακυβέρνηση της AI συνδέεται µε τη συνεχή αξιολόγηση των 

αποτελεσµάτων που παράγουν τα συστήµατα αυτά. Η απόδοση ενός µοντέλου δεν θεωρείται 

δεδοµένη, αλλά χρειάζεται να παρακολουθείται συστηµατικά ώστε να εντοπίζονται πιθανά 

σφάλµατα, αποκλίσεις ή µεταβολές στη λειτουργία του. Η διαδικασία αυτή συµβάλλει στη 

βελτίωση της αξιοπιστίας των συστηµάτων και στην αποτελεσµατικότερη ενσωµάτωσή τους 

στις οργανωσιακές διαδικασίες. 

3.6 Τεχνικοί περιορισµοί και προκλήσεις των συστηµάτων τεχνητής 

νοηµοσύνης  

 Παρά τις σηµαντικές δυνατότητες που προσφέρει η τεχνητή νοηµοσύνη, τα σύγχρονα 

συστήµατα AI παρουσιάζουν και ορισµένους περιορισµούς που επηρεάζουν την αξιοπιστία και 

την αποτελεσµατικότητά τους. Η κατανόηση των περιορισµών αυτών είναι σηµαντική, καθώς 

βοηθά στην καλύτερη αξιολόγηση των δυνατοτήτων αλλά και των ορίων της τεχνολογίας. Ένας 

από τους σηµαντικότερους παράγοντες που επηρεάζουν την απόδοση ενός συστήµατος AI, είναι 

η ποιότητα των δεδοµένων που χρησιµοποιούνται για την εκπαίδευσή του. Τα αλγοριθµικά 

µοντέλα βασίζονται σε δεδοµένα προκειµένου να αναγνωρίζουν πρότυπα και να παράγουν 

προβλέψεις ή συστάσεις. Εάν τα δεδοµένα είναι ελλιπή, ανακριβή ή µη αντιπροσωπευτικά, τότε 

τα αποτελέσµατα του συστήµατος ενδέχεται να παρουσιάζουν σηµαντικές αποκλίσεις από την 

πραγµατικότητα. 

 Ακόµη, πολλά συστήµατα τεχνητής νοηµοσύνης χαρακτηρίζονται από υψηλό βαθµό 

πολυπλοκότητας. Σε αρκετές περιπτώσεις, ακόµη και οι δηµιουργοί τους δυσκολεύονται να 

εξηγήσουν µε απόλυτη σαφήνεια τον τρόπο µε τον οποίο ένα µοντέλο κατέληξε σε ένα 

συγκεκριµένο αποτέλεσµα. Το φαινόµενο αυτό είναι γνωστό ως «black box problem» και 

αποτελεί έναν από τους βασικούς περιορισµούς των σύγχρονων εφαρµογών AI (Floridi et al., 

2018).  
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  Μια ακόµη πρόκληση αφορά τη δυνατότητα γενίκευσης των αποτελεσµάτων, όπου ένα 

µοντέλο που παρουσιάζει υψηλή απόδοση σε συγκεκριµένα δεδοµένα, δεν είναι βέβαιο ότι θα 

λειτουργήσει µε την ίδια αποτελεσµατικότητα σε διαφορετικά περιβάλλοντα ή συνθήκες. Οι 

µεταβολές στα δεδοµένα ή στο περιβάλλον λειτουργίας µπορούν να επηρεάσουν σηµαντικά την 

ακρίβεια των προβλέψεων και να απαιτήσουν συνεχή αναπροσαρµογή των συστηµάτων. Τα 

συστήµατα τεχνητής νοηµοσύνης δυσκολεύονται συχνά να διαχειριστούν καταστάσεις που 

χαρακτηρίζονται από αβεβαιότητα, έλλειψη πληροφοριών ή σύνθετα κοινωνικά συµφραζόµενα, 

ενώ είναι ιδιαίτερα αποτελεσµατικά στην ανάλυση µεγάλου όγκου δεδοµένων, δεν διαθέτουν 

την ανθρώπινη ικανότητα κατανόησης εµπειριών, κινήτρων και κοινωνικών παραγόντων που 

συχνά επηρεάζουν τις πραγµατικές συνθήκες λήψης αποφάσεων. Οι περιορισµοί αυτοί δεν 

αναιρούν τη χρησιµότητα της τεχνητής νοηµοσύνης, αλλά αναδεικνύουν την ανάγκη 

προσεκτικής αξιολόγησης των αποτελεσµάτων που παράγουν τα συστήµατα AI. Η 

αποτελεσµατική αξιοποίησή τους προϋποθέτει κατάλληλα δεδοµένα, συνεχή παρακολούθηση 

της λειτουργίας τους και ουσιαστική ανθρώπινη συµµετοχή στις διαδικασίες όπου 

χρησιµοποιούνται. 

3.7 Παράγοντες υιοθέτησης και αποτελεσµατικής χρήσης συστηµάτων 
τεχνητής νοηµοσύνης  

  Η ανάπτυξη της AI έχει οδηγήσει στη δηµιουργία ενός µεγάλου αριθµού εφαρµογών που 

αξιοποιούνται σε διαφορετικά οργανωσιακά περιβάλλοντα, ωστόσο όπως έχουµε δει, η 

τεχνολογική υπεροχή ενός συστήµατος δεν αποτελεί από µόνη της εγγύηση επιτυχούς 

εφαρµογής. Η αποτελεσµατικότητα των συστηµάτων τεχνητής νοηµοσύνης εξαρτάται σε 

σηµαντικό βαθµό από τους παράγοντες που επηρεάζουν την υιοθέτηση και τη λειτουργική 

ενσωµάτωσή τους στους οργανισµούς. 

 Ένας από τους σηµαντικότερους παράγοντες είναι η ποιότητα των δεδοµένων που 

χρησιµοποιούνται για την εκπαίδευση και λειτουργία των αλγορίθµων. Τα συστήµατα τεχνητής 

νοηµοσύνης, βασίζονται στην επεξεργασία µεγάλου όγκου πληροφοριών και η ακρίβεια των 

αποτελεσµάτων τους συνδέεται άµεσα µε την πληρότητα, την αξιοπιστία και την επικαιρότητα 

των δεδοµένων που διαθέτουν. Ελλιπή ή ανακριβή δεδοµένα µπορούν να περιορίσουν 
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σηµαντικά την απόδοση των συστηµάτων και να οδηγήσουν σε προβληµατικές προβλέψεις ή 

συστάσεις (Kaplan & Haenlein 2019).  

 Εξίσου σηµαντικός παράγοντας είναι η τεχνική αξιοπιστία των εφαρµογών AI. Η σταθερότητα 

λειτουργίας, η δυνατότητα επεξεργασίας µεγάλου όγκου πληροφοριών, η ασφάλεια των 

συστηµάτων και η δυνατότητα ενσωµάτωσής τους στις υφιστάµενες πληροφοριακές υποδοµές 

αποτελούν βασικές προϋποθέσεις για την επιτυχή αξιοποίησή τους. Οι οργανισµοί είναι 

περισσότερο πιθανό να υιοθετήσουν τεχνολογίες που παρουσιάζουν υψηλά επίπεδα λειτουργικής 

συνέπειας και προβλεψιµότητας. 

 Την ίδια στιγµή, ιδιαίτερη σηµασία έχει και η δυνατότητα κατανόησης του τρόπου λειτουργίας 

των συστηµάτων. Παρότι ορισµένες σύγχρονες τεχνολογίες τεχνητής νοηµοσύνης 

χαρακτηρίζονται από αυξηµένη πολυπλοκότητα, η παροχή επαρκών πληροφοριών σχετικά µε 

τον τρόπο παραγωγής των αποτελεσµάτων συµβάλλει στη διευκόλυνση της χρήσης τους από τα 

στελέχη των οργανισµών. Για τον λόγο αυτό, η βιβλιογραφία αναδεικνύει τη σηµασία της 

επεξηγησιµότητας (explainability) ως τεχνικού χαρακτηριστικού που ενισχύει τη λειτουργική 

αξιοποίηση των συστηµάτων AI (Floridi et al., 2018). Επίσης, η διαθεσιµότητα κατάλληλων 

δεξιοτήτων, αποτελεί κρίσιµο παράγοντα για την επιτυχή ενσωµάτωση της τεχνητής 

νοηµοσύνης. Η αξιοποίηση προηγµένων τεχνολογικών εργαλείων απαιτεί στελέχη που µπορούν 

να κατανοούν τα αποτελέσµατα των αλγοριθµικών µοντέλων, να αξιολογούν τις δυνατότητες και 

τους περιορισµούς τους και να ενσωµατώνουν τα παραγόµενα δεδοµένα στις οργανωσιακές 

διαδικασίες λήψης αποφάσεων (Jarrahi, 2018). 

 Τέλος, η υιοθέτηση συστηµάτων τεχνητής νοηµοσύνης συνδέεται στενά µε τη στρατηγική 

ετοιµότητα των οργανισµών. Η ύπαρξη κατάλληλων τεχνολογικών υποδοµών, η επένδυση σε 

ψηφιακές δυνατότητες και η ανάπτυξη κουλτούρας καινοτοµίας διευκολύνουν την ενσωµάτωση 

νέων τεχνολογιών και αυξάνουν τις πιθανότητες επιτυχούς εφαρµογής τους.Εποµένως, η 

αποτελεσµατική αξιοποίηση της τεχνητής νοηµοσύνης δεν εξαρτάται αποκλειστικά από τις 

δυνατότητες των αλγορίθµων, αλλά και από ένα ευρύτερο σύνολο τεχνολογικών, οργανωσιακών 

και λειτουργικών παραγόντων. Η ποιότητα των δεδοµένων, η αξιοπιστία των συστηµάτων, η 
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επεξηγησιµότητα, οι ψηφιακές δεξιότητες των χρηστών και η οργανωσιακή ετοιµότητα 

αποτελούν βασικές προϋποθέσεις για την επιτυχή ενσωµάτωση της AI στο σύγχρονο εργασιακό 

περιβάλλον. 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4 

ΕΦΑΡΜΟΓΕΣ ΤΗΣ ΤΕΧΝΗΤΗΣ ΝΟΗΜΟΣΥΝΗΣ ΣΤΗ 

ΔΙΟΙΚΗΣΗ ΑΝΘΡΩΠΙΝΟΥ ΔΥΝΑΜΙΚΟΥ 

 Η εφαρµογή της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού συνιστά µία από 

τις πιο απτές εκφάνσεις του ψηφιακού µετασχηµατισµού των οργανισµών. Ενώ τα προηγούµενα 

κεφάλαια ανέδειξαν το θεωρητικό και τεχνολογικό υπόβαθρο της AI, στο παρόν κεφάλαιο, το 

ενδιαφέρον µετατοπίζεται στις συγκεκριµένες λειτουργικές περιοχές του HR, όπου η τεχνολογία 

αυτή αναπτύσσεται πρακτικά. Η σύγχρονη βιβλιογραφία δείχνει ότι η AI αναπτύσσεται κυρίως 

σε εκείνα τα πεδία της ΔΑΔ, όπου υπάρχουν µεγάλοι όγκοι δεδοµένων, επαναληπτικότητα 

διαδικασιών και αυξηµένη ανάγκη για πρόβλεψη, ταξινόµηση ή ταχεία λήψη αποφάσεων 

(Prikshat et al., 2023; Pan and Froese, 2023). Η AI δεν λειτουργεί εδώ ως αφηρηµένη 

τεχνολογική υπόσχεση, αλλά ως επιχειρησιακή υποδοµή που αναδιαµορφώνει συγκεκριµένες 

διαδικασίες: προσλήψεις, επιλογή προσωπικού, onboarding, εκπαίδευση, αξιολόγηση απόδοσης, 

διαχείριση ταλέντου, πρόβλεψη αποχωρήσεων, επιβράβευση, job design και people analytics 

(Prikshat et al., 2023). Παράλληλα, είναι σηµαντικό να υπογραµµιστεί ότι η εφαρµογή της AI σε 

κάθε επιµέρους λειτουργία HR δεν έχει µόνο εργαλειακό χαρακτήρα. Αντιθέτως, κάθε εφαρµογή 

επηρεάζει διαφορετικά τη σχέση µεταξύ διοίκησης και εργαζοµένου, τον βαθµό αποδοχής της 

τεχνολογίας, την ανάγκη ανθρώπινης εποπτείας και τις πιθανές ανησυχίες σχετικά µε 

δικαιοσύνη, ιδιωτικότητα και λογοδοσία.  

4.1 Τεχνητή νοηµοσύνη στην προσέλκυση και επιλογή προσωπικού 

 Η προσέλκυση και επιλογή προσωπικού αποτελεί µία από τις πιο διαδεδοµένες περιοχές 

εφαρµογής της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού. Σύµφωνα µε τους 

Prikshat et al. (2023), µεγάλο µέρος των εφαρµογών AI στο HR σχετίζεται µε τη διαδικασία 
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στελέχωσης, καθώς οι οργανισµοί αξιοποιούν ολοένα και περισσότερο αλγοριθµικά εργαλεία για 

την υποστήριξη των αποφάσεων επιλογής προσωπικού. Οι τεχνολογίες αυτές χρησιµοποιούνται 

για τη διαλογή βιογραφικών, την αξιολόγηση αιτήσεων, την αντιστοίχιση υποψηφίων µε 

συγκεκριµένες θέσεις εργασίας και τη διευκόλυνση των αρχικών σταδίων της διαδικασίας 

πρόσληψης. 

 Η αυξανόµενη χρήση της AI στον τοµέα αυτό οφείλεται κυρίως στην ανάγκη των οργανισµών 

να διαχειρίζονται αποτελεσµατικά µεγάλο αριθµό αιτήσεων µέσα σε περιορισµένο χρονικό 

διάστηµα. Τα συστήµατα τεχνητής νοηµοσύνης, µπορούν να επεξεργάζονται µεγάλο όγκο 

πληροφοριών µε ταχύτητα και συνέπεια, συµβάλλοντας στη µείωση του χρόνου που απαιτείται 

για την αρχική αξιολόγηση των υποψηφίων. Παράλληλα, παρέχουν και τη δυνατότητα 

εντοπισµού υποψηφίων που διαθέτουν χαρακτηριστικά και δεξιότητες που ταιριάζουν 

περισσότερο στις απαιτήσεις µιας θέσης εργασίας (Pan et al., 2021, όπως αναφέρεται στους 

Prikshat et al., 2023). Στην πράξη, πολλές επιχειρήσεις χρησιµοποιούν συστήµατα AI, για να 

αυτοµατοποίσουν µέρους της διαδικασίας επιλογής προσωπικού. Για παράδειγµα, ειδικοί 

αλγόριθµοι µπορούν να αναλύουν λέξεις-κλειδιά στα βιογραφικά, να εντοπίζουν σχετική 

επαγγελµατική εµπειρία ή να προτείνουν υποψηφίους που ανταποκρίνονται καλύτερα στα 

προκαθορισµένα κριτήρια της θέσης (Prikshat et al., 2023). Με τον τρόπο αυτό, οι 

επαγγελµατίες HR µπορούν να αφιερώνουν περισσότερο χρόνο στην αξιολόγηση των 

επικρατέστερων υποψηφίων και λιγότερο σε επαναλαµβανόµενες διοικητικές διαδικασίες. 

4.2 Τεχνητή νοηµοσύνη στην ένταξη, εκπαίδευση και ανάπτυξη εργαζοµένων  

 Η ένταξη, η εκπαίδευση και η ανάπτυξη των εργαζοµένων αποτελούν βασικές λειτουργίες της 

Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναµικού, καθώς συµβάλλουν στην οµαλή προσαρµογή των νέων 

εργαζοµένων και στη συνεχή ενίσχυση των γνώσεων και δεξιοτήτων του ανθρώπινου 

δυναµικού. Η τεχνητή νοηµοσύνη προσφέρει νέες δυνατότητες υποστήριξης αυτών των 

διαδικασιών, επιτρέποντας περισσότερο εξατοµικευµένες, ευέλικτες και αποτελεσµατικές 

προσεγγίσεις στη διαχείριση της µάθησης και της επαγγελµατικής ανάπτυξης. Σύµφωνα µε τους 

Prikshat et al. (2023), οι εφαρµογές της AI στην εκπαίδευση και ανάπτυξη προσωπικού 
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περιλαµβάνουν συστήµατα εκπαίδευσης, εργαλεία υποστήριξης αποφάσεων, καθώς και 

εφαρµογές που συµβάλλουν στην αναβάθµιση και επανακατάρτιση των εργαζοµένων. 

 Στο στάδιο της αρχικής ένταξης (onboarding), η τεχνητή νοηµοσύνη µπορεί να συµβάλει στη 

βελτίωση της εµπειρίας των νεοπροσληφθέντων εργαζοµένων µέσω αυτοµατοποιηµένης 

πληροφόρησης και εξατοµικευµένης καθοδήγησης. Μέσα από chatbots, ψηφιακούς βοηθούς και 

ευφυή συστήµατα διαχείρισης γνώσης (Prikshat et al., 2023), οι νέοι εργαζόµενοι µπορούν να 

λαµβάνουν άµεσες απαντήσεις σε ερωτήµατα που αφορούν τις διαδικασίες του οργανισµού, τις 

πολιτικές προσωπικού, τις διαθέσιµες παροχές ή τις εκπαιδευτικές τους υποχρεώσεις. Με τον 

τρόπο αυτό µειώνεται η αβεβαιότητα των πρώτων ηµερών εργασίας και διευκολύνεται η 

προσαρµογή στο νέο εργασιακό περιβάλλον. 

Η AI έχει την δυνατότητα να υποστηρίξει τη δηµιουργία εξατοµικευµένων προγραµµάτων 

ένταξης, προσαρµοσµένων στον ρόλο, στις γνώσεις και στις ανάγκες κάθε εργαζοµένου (Pan & 

Froese, 2023). Αντί να ακολουθούν όλοι οι εργαζόµενοι την ίδια διαδικασία onboarding, τα 

ευφυή συστήµατα µπορούν να προτείνουν διαφορετικό περιεχόµενο, εκπαιδευτικό υλικό ή 

ενέργειες προσαρµογής, ανάλογα µε τα χαρακτηριστικά της θέσης εργασίας και το προφίλ του 

ατόµου. Η συµβολή της τεχνητής νοηµοσύνης γίνεται ακόµη πιο εµφανής στον τοµέα της 

εκπαίδευσης και ανάπτυξης προσωπικού. Σε ένα περιβάλλον όπου οι απαιτούµενες δεξιότητες 

µεταβάλλονται συνεχώς, οι οργανισµοί καλούνται να επενδύουν συστηµατικά στην ανάπτυξη 

του ανθρώπινου δυναµικού τους. Η AI µπορεί να συµβάλει στον εντοπισµό εκπαιδευτικών 

αναγκών, στην ανάλυση κενών δεξιοτήτων και στη διαµόρφωση κατάλληλων εκπαιδευτικών 

παρεµβάσεων (Prikshat et al., 2023). Μέσα από την επεξεργασία δεδοµένων που σχετίζονται µε 

την απόδοση, τα προσόντα και την επαγγελµατική πορεία των εργαζοµένων, τα συστήµατα 

τεχνητής νοηµοσύνης µπορούν να προτείνουν στοχευµένα προγράµµατα κατάρτισης και 

ανάπτυξης. 

 Ένα από τα σηµαντικότερα πλεονεκτήµατα της AI είναι η δυνατότητα παροχής 

εξατοµικευµένης µάθησης. Οι σύγχρονες εκπαιδευτικές πλατφόρµες µπορούν να προσαρµόζουν 

το περιεχόµενο, τον ρυθµό και τη δυσκολία της εκπαίδευσης ανάλογα µε τις ανάγκες κάθε 
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εργαζοµένου (Prikshat et al., 2023; Pan & Froese, 2023). Παράλληλα, µπορούν να 

παρακολουθούν την πρόοδο της µάθησης, να εντοπίζουν περιοχές που χρειάζονται ενίσχυση και 

να προτείνουν συµπληρωµατικό εκπαιδευτικό υλικό. Με τον τρόπο αυτό, η εκπαιδευτική 

διαδικασία γίνεται περισσότερο στοχευµένη και αποτελεσµατική, ενώ παράλληλα ενισχύεται η 

ενεργή συµµετοχή των εργαζοµένων στη µάθηση. 

 Με την AI, ο οργανισµός µπορεί να υποστηρίζει δράσεις αναβάθµισης δεξιοτήτων (upskilling) 

και επανακατάρτισης (reskilling), οι οποίες αποκτούν ολοένα και µεγαλύτερη σηµασία λόγω του 

ψηφιακού µετασχηµατισµού των οργανισµών (Prikshat et al., 2023).  Μέσα από την έγκαιρη 

αναγνώριση µελλοντικών αναγκών σε δεξιότητες, οι οργανισµοί µπορούν να προετοιµάζουν 

αποτελεσµατικότερα το ανθρώπινο δυναµικό τους για τις αλλαγές που επιφέρει η τεχνολογική 

εξέλιξη και οι νέες απαιτήσεις της αγοράς εργασίας. Σε αυτές τις λειτουργίες, για να εφαρµοστεί 

η αποτελεσµατικότητά τους, απαιτείται ισορροπία µεταξύ τεχνολογικής υποστήριξης και 

ανθρώπινης αλληλεπίδρασης. Η ένταξη ενός εργαζοµένου σε έναν οργανισµό δεν περιορίζεται 

µόνο στην παροχή πληροφοριών, αλλά περιλαµβάνει και τη δηµιουργία σχέσεων συνεργασίας, 

την κατανόηση της οργανωσιακής κουλτούρας και την ανάπτυξη αισθήµατος συµµετοχής. 

Αντίστοιχα, η εκπαίδευση και η ανάπτυξη προσωπικού δεν αφορούν αποκλειστικά τη µετάδοση 

γνώσεων, αλλά και την υποστήριξη της επαγγελµατικής και προσωπικής εξέλιξης των 

εργαζοµένων. Για τον λόγο αυτό, η τεχνητή νοηµοσύνη µπορεί να λειτουργήσει ως πολύτιµο 

εργαλείο υποστήριξης, χωρίς όµως να υποκαθιστά τον καθοριστικό ρόλο της ανθρώπινης 

καθοδήγησης και επικοινωνίας (Jarrahi, 2018). 

4.3 Τεχνητή νοηµοσύνη στη διαχείριση απόδοσης 

 Η διαχείριση απόδοσης, αποτελεί µία από τις σηµαντικότερες λειτουργίες της Διοίκησης 

Ανθρώπινου Δυναµικού, καθώς συνδέεται άµεσα µε την αξιολόγηση, την ανάπτυξη και τη 

βελτίωση της εργασιακής επίδοσης των εργαζοµένων. Τα τελευταία χρόνια, η τεχνητή 

νοηµοσύνη έχει αρχίσει να αξιοποιείται όλο και περισσότερο στον συγκεκριµένο τοµέα, 

προσφέροντας νέες δυνατότητες συλλογής, ανάλυσης και αξιοποίησης δεδοµένων που 

σχετίζονται µε την απόδοση των εργαζοµένων. Σύµφωνα µε τους Prikshat et al. (2023), οι 
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εφαρµογές της AI στη διαχείριση απόδοσης περιλαµβάνουν τεχνικές ανάλυσης δεδοµένων, 

αλγοριθµικά µοντέλα αξιολόγησης και εργαλεία που υποστηρίζουν τη λήψη αποφάσεων σχετικά 

µε τη διαχείριση του ανθρώπινου δυναµικού. Ένα από τα βασικά πλεονεκτήµατα της AI εδώ, 

είναι η δυνατότητα συνεχούς παρακολούθησης και ανάλυσης δεδοµένων απόδοσης. Σε αντίθεση 

µε τις παραδοσιακές αξιολογήσεις που πραγµατοποιούνται συνήθως µία ή δύο φορές τον χρόνο, 

τα συστήµατα AI µπορούν να επεξεργάζονται πληροφορίες σε πραγµατικό χρόνο και να 

παρέχουν µια πιο ολοκληρωµένη εικόνα της εργασιακής επίδοσης. Αυτό δίνει τη δυνατότητα 

στους οργανισµούς να εντοπίζουν έγκαιρα δυσκολίες, να αναγνωρίζουν περιοχές βελτίωσης και 

να παρέχουν στοχευµένη υποστήριξη στους εργαζοµένους (Pan & Froese, 2023). 

  Η AI επίσης µπορεί να συµβάλει και στη δηµιουργία περισσότερο αντικειµενικών διαδικασιών 

αξιολόγησης. Μέσα από την ανάλυση µεγάλου όγκου δεδοµένων, τα συστήµατα µπορούν να 

υποστηρίζουν τους προϊσταµένους στην αξιολόγηση της απόδοσης, µειώνοντας σε κάποιο βαθµό 

την επίδραση προσωπικών εκτιµήσεων ή υποκειµενικών κρίσεων. Επιπλέον, τα δεδοµένα που 

προκύπτουν από τη διαδικασία αξιολόγησης µπορούν να αξιοποιηθούν για τον σχεδιασµό 

εκπαιδευτικών δράσεων, προγραµµάτων ανάπτυξης και πρωτοβουλιών βελτίωσης της 

απόδοσης.Η αξιοποίηση της τεχνητής νοηµοσύνης στη διαχείριση απόδοσης επιτρέπει επίσης τη 

στενότερη σύνδεση της αξιολόγησης µε τους στρατηγικούς στόχους του οργανισµού. Μέσα από 

τη συστηµατική παρακολούθηση δεικτών και αποτελεσµάτων, οι οργανισµοί µπορούν να 

αποκτούν καλύτερη εικόνα για το πώς η ατοµική και οµαδική απόδοση συµβάλλει στην επίτευξη 

των ευρύτερων επιχειρησιακών στόχων. Με τον τρόπο αυτό, η διαχείριση απόδοσης 

µετατρέπεται από µια περιοδική διοικητική διαδικασία σε ένα περισσότερο δυναµικό εργαλείο 

υποστήριξης της οργανωσιακής ανάπτυξης. 

 Βλέπουµε έτσι οτι η εφαρµογή της AI στη διαχείριση απόδοσης συνοδεύεται και από ορισµένες 

προκλήσεις. Η συνεχής συλλογή και ανάλυση δεδοµένων µπορεί να δηµιουργήσει ανησυχίες 

σχετικά µε την ιδιωτικότητα, την παρακολούθηση και τον τρόπο αξιοποίησης των πληροφοριών 

που αφορούν τους εργαζοµένους. Επίσης, η υπερβολική εξάρτηση από ποσοτικούς δείκτες, 

ενδέχεται να οδηγήσει σε ελλιπή αποτύπωση της πραγµατικής συνεισφοράς ενός εργαζοµένου, 

ιδιαίτερα σε περιπτώσεις όπου σηµαντικοί παράγοντες, όπως η συνεργασία, η δηµιουργικότητα 
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ή η υποστήριξη της οµάδας, δεν µπορούν να µετρηθούν εύκολα µέσω αριθµητικών δεδοµένων 

(Moore, 2017). Εποµένως, η τελική ερµηνεία των αποτελεσµάτων και η λήψη αποφάσεων θα 

πρέπει να παραµένουν υπό την ευθύνη των στελεχών και των διοικητικών φορέων του 

οργανισµού, ώστε να διασφαλίζονται η δικαιοσύνη, η διαφάνεια και η αξιοπιστία της 

διαδικασίας (Jarrahi, 2018). 

4.4 Τεχνητή νοηµοσύνη στη διαχείριση ταλέντου και στον εντοπισµό 

δυναµικού 

 Η διαχείριση ταλέντου αποτελεί µία από τις σηµαντικότερες στρατηγικές λειτουργίες της 

Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναµικού, καθώς σχετίζεται µε τον εντοπισµό, την ανάπτυξη και τη 

διατήρηση εργαζοµένων που µπορούν να συµβάλλουν ουσιαστικά στην επίτευξη των στόχων 

του οργανισµού. Η τεχνητή νοηµοσύνη, προσφέρει νέες δυνατότητες υποστήριξης αυτής της 

διαδικασίας, επιτρέποντας την ανάλυση µεγάλου όγκου δεδοµένων και τη βαθύτερη κατανόηση 

των δεξιοτήτων, των δυνατοτήτων και των αναπτυξιακών αναγκών των εργαζοµένων. Σύµφωνα 

µε τους Prikshat et al. (2023), οι εφαρµογές της AI στη διαχείριση ταλέντου περιλαµβάνουν 

εργαλεία ανάλυσης δεδοµένων, talent analytics, τεχνικές data mining και συστήµατα που 

υποστηρίζουν τη λήψη αποφάσεων σχετικά µε την ανάπτυξη και αξιοποίηση του ανθρώπινου 

δυναµικού. Ένα από τα σηµαντικότερα πλεονεκτήµατα της τεχνητής νοηµοσύνης είναι η 

δυνατότητα εντοπισµού εργαζοµένων µε υψηλές προοπτικές εξέλιξης. Μέσα από την ανάλυση 

στοιχείων που σχετίζονται µε την απόδοση, τις δεξιότητες, την επαγγελµατική εµπειρία και τη 

συµµετοχή σε οργανωσιακές δραστηριότητες, τα συστήµατα AI µπορούν να βοηθήσουν τα 

στελέχη HR να αναγνωρίσουν τους εργαζοµένους που διαθέτουν προοπτικές ανάληψης 

µεγαλύτερων ευθυνών ή µελλοντικών ηγετικών ρόλων. Η δυνατότητα αυτή µπορεί να συµβάλει 

στον αποτελεσµατικότερο σχεδιασµό προγραµµάτων ανάπτυξης στελεχών και στρατηγικών 

διαδοχής. 

 Τα talent analytics επιτρέπουν στους οργανισµούς να αποκτούν καλύτερη εικόνα για τις 

διαθέσιµες δεξιότητες και τα κενά που υπάρχουν στο ανθρώπινο δυναµικό τους. Μέσα από την 

αξιοποίηση δεδοµένων, το HR µπορεί να σχεδιάζει πιο στοχευµένες δράσεις εκπαίδευσης και 
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ανάπτυξης, να αξιοποιεί αποτελεσµατικότερα τα ταλέντα που διαθέτει και να προετοιµάζεται 

καλύτερα για µελλοντικές ανάγκες στελέχωσης. Η προσέγγιση αυτή ενισχύει τη στρατηγική 

διάσταση της Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναµικού, καθώς συνδέει την ανάπτυξη των εργαζοµένων 

µε τους µακροπρόθεσµους στόχους του οργανισµού. 

 Η AI επίσης υποστηρίξει και τη λήψη αποφάσεων που αφορούν τη διατήρηση εργαζοµένων µε 

κρίσιµες δεξιότητες. Μέσα από την ανάλυση δεδοµένων που σχετίζονται µε την επαγγελµατική 

πορεία, την απόδοση και τη συµµετοχή των εργαζοµένων στον οργανισµό, είναι δυνατό να 

εντοπίζονται έγκαιρα ανάγκες ανάπτυξης ή πιθανοί κίνδυνοι απώλειας σηµαντικού ανθρώπινου 

δυναµικού. Με τον τρόπο αυτό, οι οργανισµοί µπορούν να αναπτύσσουν πιο αποτελεσµατικές 

στρατηγικές αξιοποίησης και διακράτησης ταλέντων. Οι αποφάσεις που αφορούν την 

αναγνώριση εργαζοµένων υψηλού δυναµικού επηρεάζουν άµεσα τις ευκαιρίες εξέλιξης και 

ανάπτυξης µέσα στον οργανισµό. Για τον λόγο αυτό, είναι σηµαντικό τα δεδοµένα και τα 

κριτήρια που χρησιµοποιούνται από τα συστήµατα AI να είναι όσο το δυνατόν πιο 

αντικειµενικά, αξιόπιστα και απαλλαγµένα από προκαταλήψεις. Η ύπαρξη αλγοριθµικής 

µεροληψίας θα µπορούσε να οδηγήσει σε άνιση µεταχείριση εργαζοµένων ή σε περιορισµό 

ευκαιριών για συγκεκριµένες οµάδες ατόµων (Floridi et al., 2018). Επιπλέον, η τεχνητή 

νοηµοσύνη δεν µπορεί να αξιολογήσει πλήρως χαρακτηριστικά όπως η δηµιουργικότητα, οι 

ηγετικές ικανότητες, η συνεργατικότητα ή η προσαρµοστικότητα, τα οποία συχνά παίζουν 

καθοριστικό ρόλο στην επαγγελµατική εξέλιξη ενός εργαζοµένου. Για τον λόγο αυτό, η χρήση 

της AI θα πρέπει να λειτουργεί συµπληρωµατικά προς την ανθρώπινη κρίση και όχι ως 

αποκλειστικός µηχανισµός λήψης αποφάσεων. Η τελική αξιολόγηση και η επιλογή των 

κατάλληλων αναπτυξιακών παρεµβάσεων παραµένουν ευθύνη των στελεχών HR και της 

διοίκησης του οργανισµού (Jarrahi, 2018). 

4.5 Τεχνητή νοηµοσύνη στην πρόβλεψη αποχωρήσεων και στη διακράτηση 

εργαζοµένων 

 Η πρόβλεψη αποχωρήσεων εργαζοµένων αποτελεί επίσης µία από τις πιο γνωστές εφαρµογές 

της τεχνητής νοηµοσύνης στη ΔΑΔ και συνδέεται άµεσα µε την ανάπτυξη των predictive HR 
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analytics. Οι οργανισµοί επιδιώκουν να εντοπίζουν έγκαιρα παράγοντες που ενδέχεται να 

οδηγήσουν έναν εργαζόµενο στην αποχώρηση, ώστε να µπορούν να σχεδιάζουν κατάλληλες 

παρεµβάσεις και να περιορίζουν το κόστος που συνδέεται µε την απώλεια ανθρώπινου 

δυναµικού. Σύµφωνα µε τους Prikshat et al. (2023), τεχνικές ανάλυσης δεδοµένων και 

αλγοριθµικά µοντέλα χρησιµοποιούνται για την εκτίµηση του κινδύνου αποχώρησης 

εργαζοµένων και την αναγνώριση παραγόντων που επηρεάζουν τη διατήρησή τους στον 

οργανισµό. Η βασική λειτουργία των συστηµάτων αυτών είναι η ανάλυση δεδοµένων που 

σχετίζονται µε την εργασιακή πορεία των εργαζοµένων, όπως η εργασιακή απόδοση, η 

επαγγελµατική εξέλιξη, η συµµετοχή σε εκπαιδευτικές δράσεις, η δέσµευση προς τον οργανισµό 

ή ακόµη και ιστορικά στοιχεία αποχωρήσεων µπορούν να αξιοποιηθούν για τη δηµιουργία 

µοντέλων πρόβλεψης. Μέσα από την ανάλυση αυτών των πληροφοριών, η τεχνητή νοηµοσύνη 

µπορεί να βοηθήσει το HR να εντοπίζει έγκαιρα ενδείξεις που ενδέχεται να συνδέονται µε 

αυξηµένη πιθανότητα αποχώρησης.  

 Η δυνατότητα αυτή, επιτρέπει στους οργανισµούς να µετακινηθούν από µια περισσότερο 

αντιδραστική σε µια πιο προληπτική προσέγγιση διαχείρισης ανθρώπινου δυναµικού. Αντί να 

αντιµετωπίζουν τις αποχωρήσεις όταν αυτές έχουν ήδη συµβεί, µπορούν να αναγνωρίζουν 

πιθανούς κινδύνους και να σχεδιάζουν δράσεις που στοχεύουν στη διατήρηση των εργαζοµένων. 

Τέτοιες δράσεις µπορεί να περιλαµβάνουν ευκαιρίες ανάπτυξης, προγράµµατα εκπαίδευσης, 

βελτίωση των συνθηκών εργασίας ή παρεµβάσεις που ενισχύουν τη δέσµευση και την 

ικανοποίηση των εργαζοµένων (Pan & Froese, 2023). Η εφαρµογή αυτή, παρουσιάζει ιδιαίτερη 

σηµασία για οργανισµούς που δραστηριοποιούνται σε ανταγωνιστικά περιβάλλοντα ή 

βασίζονται σε εργαζοµένους µε εξειδικευµένες γνώσεις και δεξιότητες. Η απώλεια έµπειρου 

προσωπικού µπορεί να επηρεάσει σηµαντικά τη λειτουργία ενός οργανισµού, ενώ η διαδικασία 

αντικατάστασης και εκπαίδευσης νέων εργαζοµένων συχνά απαιτεί σηµαντικό χρόνο και κόστος. 

Για τον λόγο αυτό, η έγκαιρη αναγνώριση πιθανών αποχωρήσεων µπορεί να συµβάλει 

ουσιαστικά στη διατήρηση της οργανωσιακής γνώσης και της επιχειρησιακής συνέχειας. 

 Φυσικά τα µοντέλα πρόβλεψης, βασίζονται σε µεγάλο όγκο πληροφοριών των εργαζοµένων και 

για τον λόγο αυτό είναι απαραίτητο να διασφαλίζεται η προστασία της ιδιωτικότητας και η 
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υπεύθυνη χρήση των δεδοµένων. Επιπλέον, οι προβλέψεις που παράγονται από τα συστήµατα 

AI δεν αποτελούν βεβαιότητες, αλλά εκτιµήσεις που βασίζονται σε πιθανότητες και στατιστικά 

πρότυπα (Moore, 2017) και για αυτό θα πρέπει να αξιοποιούνται ως εργαλείο υποστήριξης και 

όχι ως αποκλειστική βάση λήψης αποφάσεων.  

4.6 Τεχνητή νοηµοσύνη στην ανταµοιβή, στην αξιολόγηση θέσεων και στον 

σχεδιασµό εργασίας 

 Η AI αξιοποιείται επίσης ολοένα και περισσότερο σε λειτουργίες που σχετίζονται µε την 

ανταµοιβή των εργαζοµένων, την αξιολόγηση θέσεων εργασίας και τον σχεδιασµό των 

εργασιακών ρόλων. Αν και οι εφαρµογές αυτές δεν έχουν µελετηθεί στον ίδιο βαθµό µε τις 

προσλήψεις ή τη διαχείριση απόδοσης, παρουσιάζουν ιδιαίτερο ενδιαφέρον, καθώς επηρεάζουν 

σηµαντικές οργανωσιακές αποφάσεις που σχετίζονται µε την κατανοµή αµοιβών, ευθυνών και 

εργασιακών καθηκόντων. Σύµφωνα µε τους Prikshat et al. (2023), οι οργανισµοί αξιοποιούν 

τεχνικές τεχνητής νοηµοσύνης, όπως συστήµατα υποστήριξης αποφάσεων, fuzzy logic και 

νευρωνικά δίκτυα, για την υποστήριξη διαδικασιών που αφορούν την ανταµοιβή και τον 

σχεδιασµό της εργασίας. 

 Στον τοµέα της ανταµοιβής, η τεχνητή νοηµοσύνη µπορεί να συµβάλει στην ανάλυση 

µισθολογικών δεδοµένων και στον εντοπισµό πιθανών αποκλίσεων µεταξύ εργαζοµένων ή 

οµάδων εργαζοµένων. Μέσα από την επεξεργασία µεγάλου όγκου πληροφοριών, τα συστήµατα 

AI µπορούν να υποστηρίζουν τη λήψη αποφάσεων σχετικά µε τις αµοιβές, τα κίνητρα και τα 

προγράµµατα επιβράβευσης. Παράλληλα, µπορούν να βοηθήσουν τους οργανισµούς να 

συγκρίνουν τις αµοιβές τους µε τα δεδοµένα της αγοράς και να σχεδιάζουν πολιτικές ανταµοιβής 

π ο υ α ν τ α π ο κ ρ ί ν ο ν τ α ι κ α λ ύ τ ε ρ α σ τ ι ς α ν ά γ κ ε ς τ ο υ ς .                                                                                    

Μπορεί επίσης να υποστηρίξει την αξιολόγηση θέσεων εργασίας, µέσα από την ανάλυση των 

απαιτούµενων γνώσεων, δεξιοτήτων, ευθυνών και συνθηκών εργασίας, τα συστήµατα µπορούν 

να συµβάλουν στην ταξινόµηση και σύγκριση διαφορετικών θέσεων µέσα στον οργανισµό. Η 

δυνατότητα αυτή βοηθά στη δηµιουργία πιο συστηµατικών και συνεπών διαδικασιών 

αξιολόγησης, οι οποίες µπορούν να χρησιµοποιηθούν ως βάση για αποφάσεις που αφορούν 
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α µ ο ι β έ ς , π ρ ο α γ ω γ έ ς κ α ι ε π α γ γ ε λ µ α τ ι κ ή ε ξ έ λ ι ξ η .                                                                                                      

Η AI συµβάλλει και στον σχεδιασµό και τον ανασχεδιασµό της εργασίας, όπου µέσα από την 

ανάλυση των εργασιακών διαδικασιών, οι οργανισµοί µπορούν να εντοπίζουν δραστηριότητες 

που µπορούν να αυτοµατοποιηθούν, να ανακατανέµουν καθήκοντα και να επανασχεδιάζουν 

ρόλους µε τρόπο που να αξιοποιεί αποτελεσµατικότερα τόσο τις ανθρώπινες όσο και τις 

τεχνολογικές δυνατότητες. Η προσέγγιση αυτή συµβάλλει στη βελτίωση της παραγωγικότητας 

και στην προσαρµογή των οργανισµών στις νέες τεχνολογικές συνθήκες. 

 Κλείνοντας, βλέπουµε πως οι αποφάσεις που σχετίζονται µε τις αµοιβές, την αξιολόγηση 

θέσεων και τον σχεδιασµό της εργασίας επηρεάζουν άµεσα τους εργαζοµένους και συχνά 

συνδέονται µε ζητήµατα δικαιοσύνης, ίσης µεταχείριση ,οργανωσιακή κουλτούρα, 

ιδιαιτερότητες των θέσεων εργασίας και τις ανθρώπινες ανάγκες. Για τον λόγο αυτό, είναι 

σηµαντικό τα συστήµατα AI να βασίζονται σε αξιόπιστα δεδοµένα και να λειτουργούν µε τρόπο 

διαφανή και κατανοητό για τους χρήστες τους (Floridi et al., 2018). 

4.7 Τεχνητή νοηµοσύνη στο employee engagement και στην εµπειρία 

εργαζοµένου 

 Η δέσµευση των εργαζοµένων (employee engagement) και η συνολική εµπειρία που βιώνουν 

µέσα στον οργανισµό αποτελούν σηµαντικούς παράγοντες που επηρεάζουν την απόδοση, την 

ικανοποίηση και τη διατήρηση του ανθρώπινου δυναµικού. Τα τελευταία χρόνια, η τεχνητή 

νοηµοσύνη αξιοποιείται ολοένα και περισσότερο για την κατανόηση και τη βελτίωση της 

εµπειρίας των εργαζοµένων, προσφέροντας νέα εργαλεία ανάλυσης δεδοµένων και υποστήριξης 

των διαδικασιών HR. Οι εφαρµογές της AI στον τοµέα αυτό περιλαµβάνουν εργαλεία digital 

engagement, ανάλυση δεδοµένων συµπεριφοράς και αξιοποίηση πληροφοριών που βοηθούν 

τους οργανισµούς να κατανοήσουν καλύτερα τις ανάγκες και τις προσδοκίες των εργαζοµένων 

(Prikshat et al. 2023). Ένα από τα βασικά πλεονεκτήµατα της AI, είναι η δυνατότητα συλλογής 

και ανάλυσης πληροφοριών που σχετίζονται µε την εργασιακή εµπειρία. Μέσα από έρευνες 

προσωπικού, εργαλεία ανατροφοδότησης και συστήµατα people analytics, οι οργανισµοί 

µπορούν να αποκτούν πιο ολοκληρωµένη εικόνα για το επίπεδο δέσµευσης, ικανοποίησης και 
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συµµετοχής των εργαζοµένων. Η ανάλυση των δεδοµένων αυτών µπορεί να συµβάλει στον 

έγκαιρο εντοπισµό προβληµάτων και στη λήψη µέτρων που ενισχύουν το εργασιακό κλίµα και 

τη συνολική εµπειρία των εργαζοµένων. Παράλληλα, η AI µπορεί να υποστηρίξει την ανάπτυξη 

περισσότερο εξατοµικευµένων παρεµβάσεων. Μέσα από την ανάλυση δεδοµένων και προτύπων 

συµπεριφοράς, οι οργανισµοί µπορούν να σχεδιάζουν δράσεις που ανταποκρίνονται καλύτερα 

στις ανάγκες διαφορετικών οµάδων εργαζοµένων. Για παράδειγµα, µπορούν να εντοπίζονται 

τοµείς στους οποίους απαιτείται µεγαλύτερη υποστήριξη, βελτίωση της εσωτερικής 

επικοινωνίας ή ενίσχυση των ευκαιριών επαγγελµατικής ανάπτυξης. Με τον τρόπο αυτό, η 

Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού αποκτά τη δυνατότητα να προσεγγίζει πιο αποτελεσµατικά τις 

ανάγκες του ανθρώπινου δυναµικού. 

 Η αξιοποίηση της τεχνητής νοηµοσύνης στον συγκεκριµένο τοµέα συνδέεται επίσης µε την 

προσπάθεια δηµιουργίας µιας περισσότερο προσωποποιηµένης εµπειρίας εργασίας. Οι 

εργαζόµενοι έχουν διαφορετικές προσδοκίες, κίνητρα και ανάγκες, γεγονός που καθιστά 

δύσκολη την εφαρµογή ενιαίων πρακτικών για όλους. Μέσα από την ανάλυση δεδοµένων, η AI 

µπορεί να συµβάλει στην ανάπτυξη πολιτικών και πρωτοβουλιών που ανταποκρίνονται 

καλύτερα στα χαρακτηριστικά και στις προτιµήσεις των εργαζοµένων, ενισχύοντας έτσι τη 

δέσµευση και τη συµµετοχή τους στον οργανισµό. Η χρήση της AI εδώ, απαιτεί ιδιαίτερη 

προσοχή ως προς τη διαχείριση των προσωπικών δεδοµένων. Η συλλογή και ανάλυση 

πληροφοριών που σχετίζονται µε τη συµπεριφορά ή την εµπειρία των εργαζοµένων θα πρέπει να 

πραγµατοποιείται µε διαφάνεια και σαφή ενηµέρωση σχετικά µε τον σκοπό χρήσης των 

δεδοµένων. Όταν οι εργαζόµενοι δεν γνωρίζουν ποια δεδοµένα συλλέγονται ή πώς 

αξιοποιούνται, είναι πιθανό να δηµιουργηθούν ανησυχίες σχετικά µε την ιδιωτικότητα και την 

υπερβολική παρακολούθηση (Moore, 2017) και για αυτό είναι σηµαντικό να υπάρχει σχέση 

εµπιστοσύνης µεταξύ οργανισµού και εργαζοµένων.  
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4.8 Τεχνητή νοηµοσύνη, HR analytics και επεξεργασία προσωπικών 

δεδοµένων 

 Η αποτελεσµατική λειτουργία των συστηµάτων τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση 

Ανθρώπινου Δυναµικού βασίζεται σε µεγάλο βαθµό στη συλλογή, επεξεργασία και ανάλυση 

δεδοµένων. Σχεδόν όλες οι εφαρµογές που παρουσιάστηκαν στα προηγούµενα υποκεφάλαια, 

από τις προσλήψεις και την εκπαίδευση έως τη διαχείριση απόδοσης και την πρόβλεψη 

αποχωρήσεων, αξιοποιούν δεδοµένα που αφορούν εργαζοµένους ή υποψηφίους. Για τον λόγο 

αυτό, η τεχνητή νοηµοσύνη συνδέεται άµεσα µε τα HR analytics και τα σύγχρονα πληροφοριακά 

συστήµατα ανθρώπινου δυναµικού (HRMS), τα οποία επιτρέπουν τη συγκέντρωση και 

αξιοποίηση µεγάλου όγκου πληροφοριών. 

 Τα HR analytics, αποτελούν µια προσέγγιση που βασίζεται στην αξιοποίηση δεδοµένων για την 

υποστήριξη των αποφάσεων που σχετίζονται µε το ανθρώπινο δυναµικό. Μέσα από τη χρήση 

στατιστικών εργαλείων, αναλυτικών τεχνικών και αλγοριθµικών µοντέλων, οι οργανισµοί 

µπορούν να αποκτούν καλύτερη εικόνα για ζητήµατα όπως η απόδοση, η εκπαίδευση, η 

δέσµευση των εργαζοµένων και οι ανάγκες στελέχωσης. Η ενσωµάτωση της τεχνητής 

νοηµοσύνης διευρύνει σηµαντικά τις δυνατότητες αυτές, καθώς επιτρέπει την ανάλυση πιο 

σύνθετων δεδοµένων και την ανάπτυξη προγνωστικών µοντέλων που υποστηρίζουν τη λήψη 

αποφάσεων (Prikshat et al., 2023). Η αξιοποίηση των δεδοµένων προσφέρει σηµαντικά οφέλη 

για τους οργανισµούς, καθώς µέσα από την ανάλυση πληροφοριών που προέρχονται από 

διαφορετικές πηγές, το HR µπορεί να αναγνωρίζει τάσεις, να εντοπίζει προβλήµατα και να 

σχεδιάζει πιο αποτελεσµατικές παρεµβάσεις. Επίσης, η χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης 

επιτρέπει την ταχύτερη επεξεργασία µεγάλου όγκου δεδοµένων και τη µετατροπή τους σε 

χρήσιµη πληροφορία που µπορεί να υποστηρίξει τόσο λειτουργικές όσο και στρατηγικές 

αποφάσεις (Pan & Froese, 2023). 

 Όπως αναφέρθηκε και προηγουµένως, η εκτεταµένη χρήση δεδοµένων δηµιουργεί και 

σηµαντικές προκλήσεις. Οι πληροφορίες που συλλέγονται από τα συστήµατα HR συχνά 

αφορούν προσωπικά χαρακτηριστικά, επαγγελµατικά στοιχεία, δεδοµένα απόδοσης ή άλλες 
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πτυχές της εργασιακής δραστηριότητας των εργαζοµένων. Για τον λόγο αυτό, η διαχείριση των 

δεδοµένων αυτών απαιτεί ιδιαίτερη προσοχή, ώστε να διασφαλίζονται η ιδιωτικότητα, η 

ασφάλεια και η προστασία των δικαιωµάτων των εργαζοµένων (Moore, 2017). Η βιβλιογραφία 

επισηµαίνει ότι η υπεύθυνη αξιοποίηση της τεχνητής νοηµοσύνης προϋποθέτει σαφείς κανόνες 

διαχείρισης δεδοµένων, περιορισµό της συλλογής πληροφοριών στα απολύτως απαραίτητα 

στοιχεία και διαφάνεια ως προς τον τρόπο χρήσης των δεδοµένων. Παράλληλα, οι εργαζόµενοι 

θα πρέπει να ενηµερώνονται για τα δεδοµένα που συλλέγονται και για τους σκοπούς 

επεξεργασίας τους, ώστε να ενισχύεται το αίσθηµα εµπιστοσύνης και να περιορίζονται πιθανές 

ανησυχίες σχετικά µε την παρακολούθηση ή την κατάχρηση πληροφοριών (Floridi et al., 2018). 

 Η σηµασία των παραπάνω ζητηµάτων είναι ιδιαίτερα µεγάλη στο πλαίσιο της παρούσας 

εργασίας, καθώς η προστασία προσωπικών δεδοµένων, η διαφάνεια και η εµπιστοσύνη, 

αποτελούν βασικούς παράγοντες που επηρεάζουν την αποδοχή της τεχνητής νοηµοσύνης από 

τους εργαζοµένους. Κατά συνέπεια, η αποτελεσµατική αξιοποίηση των HR analytics και των 

συστηµάτων AI δεν εξαρτάται µόνο από τις τεχνολογικές δυνατότητες που προσφέρουν, αλλά 

και από τον τρόπο µε τον οποίο οι οργανισµοί διαχειρίζονται τα δεδοµένα και διασφαλίζουν την 

υπεύθυνη χρήση τους.Τα HR analytics και η διαχείριση προσωπικών δεδοµένων, αποτελούν 

θεµελιώδεις διαστάσεις της εφαρµογής της τεχνητής νοηµοσύνης στη ΔΑΔ. Η αξιοποίησή τους 

µπορεί να ενισχύσει σηµαντικά την ποιότητα των αποφάσεων και την αποτελεσµατικότητα των 

οργανωσιακών πρακτικών, υπό την προϋπόθεση ότι εφαρµόζονται µε διαφάνεια, υπευθυνότητα 

και σεβασµό προς τους εργαζοµένους. 

4.9 Συγκριτική αποτίµηση των εφαρµογών: διαφοροποιήσεις ως προς την 

αποδοχή και τον κίνδυνο 

 Η ανάλυση των προηγούµενων εφαρµογών, δείχνει ότι η τεχνητή νοηµοσύνη µπορεί να 

αξιοποιηθεί σε ένα ευρύ φάσµα λειτουργιών της ΔΑΔ, από τις προσλήψεις και την εκπαίδευση 

έως τη διαχείριση απόδοσης και τα HR analytics. Ωστόσο, οι εφαρµογές αυτές δεν 

παρουσιάζουν το ίδιο επίπεδο αποδοχής από τους εργαζοµένους, ούτε συνοδεύονται από τον ίδιο 

βαθµό κινδύνου ή προβληµατισµού. Η βιβλιογραφία υποστηρίζει ότι η στάση των εργαζοµένων 
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απέναντι στην AI επηρεάζεται σε µεγάλο βαθµό από το είδος της εφαρµογής και από τον βαθµό 

στον οποίο αυτή επηρεάζει σηµαντικές επαγγελµατικές αποφάσεις (Glikson & Woolley, 2020). 

 Γενικότερα, οι εφαρµογές που λειτουργούν υποστηρικτικά προς τον εργαζόµενο, όπως η 

εκπαίδευση, η ανάπτυξη δεξιοτήτων ή η παροχή εξατοµικευµένης πληροφόρησης, τείνουν να 

γίνονται περισσότερο αποδεκτές. Οι εργαζόµενοι συχνά αντιλαµβάνονται τις συγκεκριµένες 

εφαρµογές ως εργαλεία που διευκολύνουν την εργασία τους και συµβάλλουν στην 

επαγγελµατική τους ανάπτυξη. Αντίθετα, εφαρµογές που σχετίζονται µε την επιλογή 

προσωπικού, την αξιολόγηση απόδοσης, την αναγνώριση ταλέντου ή την πρόβλεψη 

αποχωρήσεων προκαλούν συνήθως µεγαλύτερο προβληµατισµό, καθώς συνδέονται άµεσα µε 

αποφάσεις που µπορούν να επηρεάσουν την επαγγελµατική πορεία και τις ευκαιρίες εξέλιξης 

των εργαζοµένων. 

 Η διαφοροποίηση αυτή συνδέεται άµεσα µε το ζήτηµα της εµπιστοσύνης προς τα συστήµατα 

τεχνητής νοηµοσύνης. Όσο µεγαλύτερη είναι η επιρροή ενός συστήµατος σε αποφάσεις που 

αφορούν προσλήψεις, προαγωγές, αµοιβές ή αξιολογήσεις, τόσο αυξάνεται η ανάγκη για 

διαφάνεια, επεξηγησιµότητα και ανθρώπινη εποπτεία. Οι εργαζόµενοι είναι πιο πιθανό να 

αποδεχθούν τη χρήση της AI όταν κατανοούν τον τρόπο λειτουργίας της και όταν γνωρίζουν ότι 

οι τελικές αποφάσεις εξακολουθούν να ελέγχονται από ανθρώπους (Jarrahi, 2018). 

 Οι εφαρµογές της AI διαφοροποιούνται και ως προς τους κινδύνους που ενδέχεται να 

δηµιουργούν. Για παράδειγµα, η χρήση συστηµάτων τεχνητής νοηµοσύνης στην εκπαίδευση 

προσωπικού συνδέεται κυρίως µε ζητήµατα διαχείρισης δεδοµένων και προστασίας της 

ιδιωτικότητας. Αντίθετα, εφαρµογές όπως η αξιολόγηση απόδοσης ή η επιλογή προσωπικού 

ενδέχεται να δηµιουργήσουν πρόσθετες ανησυχίες σχετικά µε την αλγοριθµική µεροληψία, τη 

δικαιοσύνη των αποφάσεων και την πιθανότητα άνισης µεταχείρισης εργαζοµένων ή υποψηφίων 

(Floridi et al., 2018). Επιπλέον, οι εφαρµογές που βασίζονται σε συνεχή συλλογή και ανάλυση 

δεδοµένων, όπως τα HR analytics και τα συστήµατα παρακολούθησης της εµπειρίας 

εργαζοµένου, συνδέονται συχνότερα µε προβληµατισµούς, που αφορούν την ιδιωτικότητα και 

την αίσθηση επιτήρησης. Όσο αυξάνεται η δυνατότητα του οργανισµού να συλλέγει και να 
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αναλύει πληροφορίες για τους εργαζοµένους, τόσο µεγαλύτερη γίνεται η ανάγκη για σαφείς 

κανόνες διαχείρισης δεδοµένων και για διαφανείς διαδικασίες χρήσης των πληροφοριών αυτών 

(Moore, 2017). 

 Με βάση τα παραπάνω, οι εφαρµογές της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου 

Δυναµικού, µπορούν να τοποθετηθούν σε ένα συνεχές που εκτείνεται από υποστηρικτικές 

λειτουργίες χαµηλότερου κινδύνου έως εφαρµογές που επηρεάζουν άµεσα κρίσιµες διοικητικές 

αποφάσεις. Στην πρώτη περίπτωση, το ενδιαφέρον εστιάζεται κυρίως στην αποτελεσµατικότητα 

και στη βελτίωση της εµπειρίας των εργαζοµένων. Στη δεύτερη περίπτωση, η συζήτηση 

µετατοπίζεται περισσότερο σε ζητήµατα δικαιοσύνης, λογοδοσίας, διαφάνειας και προστασίας 

των δικαιωµάτων των εργαζοµένων. Συνεπώς, η επιτυχής εφαρµογή της τεχνητής νοηµοσύνης 

δεν εξαρτάται αποκλειστικά από τις τεχνολογικές δυνατότητες που προσφέρει, αλλά και από τον 

τρόπο µε τον οποίο οι εργαζόµενοι αντιλαµβάνονται τη χρήση της. Η εµπιστοσύνη, η διαφάνεια, 

η προστασία προσωπικών δεδοµένων και η διατήρηση ουσιαστικής ανθρώπινης εποπτείας 

αναδεικνύονται ως βασικές προϋποθέσεις για την αποδοχή των εφαρµογών AI στη Διοίκηση 

Ανθρώπινου Δυναµικού και αποτελούν τη βάση για τη συζήτηση των ηθικών ζητηµάτων που 

ακολουθεί στο επόµενο κεφάλαιο. 

4.10 Σύνδεση των εφαρµογών µε το θεωρητικό µοντέλο της µελέτης 

 Η παρουσίαση των εφαρµογών της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού 

ανέδειξε το ότι η AI, επηρεάζει πλέον σχεδόν όλες τις βασικές λειτουργίες του HR. Από τις 

προσλήψεις και την εκπαίδευση έως τη διαχείριση απόδοσης, τη διαχείριση ταλέντου και τα HR 

analytics, τα συστήµατα τεχνητής νοηµοσύνης προσφέρουν νέες δυνατότητες ανάλυσης 

δεδοµένων, αυτοµατοποίησης διαδικασιών και υποστήριξης αποφάσεων. Τα οφέλη αυτά 

συνδέονται µε τη βελτίωση της αποτελεσµατικότητας, τη µείωση του διοικητικού φόρτου και τη 

δυνατότητα λήψης περισσότερο τεκµηριωµένων αποφάσεων (Prikshat et al., 2023).  

 Η ανάλυση των εφαρµογών έδειξε ότι η αξιοποίηση της τεχνητής νοηµοσύνης δεν αποτελεί 

αποκλειστικά τεχνολογικό ζήτηµα. Ο τρόπος µε τον οποίο οι εργαζόµενοι αντιλαµβάνονται τη 

χρήση των σχετικών συστηµάτων φαίνεται να επηρεάζει σηµαντικά την αποδοχή και την 
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αποτελεσµατική ενσωµάτωσή τους στο εργασιακό περιβάλλον. Εφαρµογές που συνδέονται µε 

κρίσιµες αποφάσεις, όπως οι προσλήψεις, η αξιολόγηση απόδοσης ή η πρόβλεψη αποχωρήσεων, 

δηµιουργούν συχνά µεγαλύτερο προβληµατισµό σε σχέση µε εφαρµογές που λειτουργούν 

περισσότερο υποστηρικτικά, όπως η εκπαίδευση και η ανάπτυξη δεξιοτήτων.Η παρατήρηση 

αυτή συνδέεται άµεσα µε το θεωρητικό µοντέλο της παρούσας εργασίας. Σύµφωνα µε το 

µοντέλο αυτό, η αποδοχή της τεχνητής νοηµοσύνης δεν εξαρτάται µόνο από τα λειτουργικά 

οφέλη που προσφέρει, αλλά και από συγκεκριµένους παράγοντες που επηρεάζουν την 

εµπιστοσύνη των εργαζοµένων. Μεταξύ αυτών περιλαµβάνονται η δυνατότητα κατανόησης των 

διαδικασιών, η προστασία των προσωπικών δεδοµένων, η αντίληψη περί δίκαιης λειτουργίας 

των συστηµάτων και η διατήρηση ανθρώπινης εποπτείας στις τελικές αποφάσεις (Jarrahi, 2018· 

Floridi et al., 2018). 

 Εποµένως, η αποτελεσµατική αξιοποίηση της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου 

Δυναµικού προϋποθέτει την ισορροπία ανάµεσα στην τεχνολογική καινοτοµία και στον 

ανθρώπινο παράγοντα. Η τεχνολογία µπορεί να ενισχύσει σηµαντικά τις δυνατότητες του HR, 

ωστόσο η µακροπρόθεσµη επιτυχία των εφαρµογών της εξαρτάται σε µεγάλο βαθµό από το 

κατά πόσο οι εργαζόµενοι τις θεωρούν αξιόπιστες, διαφανείς και συµβατές µε τις αρχές της 

δίκαιης µεταχείρισης. Η σύνδεση αυτή αποτελεί τη βάση για την εξέταση των ηθικών, 

κοινωνικών και νοµικών ζητηµάτων που αναλύονται στο επόµενο κεφάλαιο. 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5 

ΗΘΙΚΕΣ, ΚΟΙΝΩΝΙΚΕΣ ΚΑΙ ΝΟΜΙΚΕΣ ΔΙΑΣΤΑΣΕΙΣ ΤΗΣ 
ΤΕΧΝΗΤΗΣ ΝΟΗΜΟΣΥΝΗΣ ΣΤΗ ΔΙΟΙΚΗΣΗ ΑΝΘΡΩΠΙΝΟΥ 

ΔΥΝΑΜΙΚΟΥ 

 Στο προηγούµενο κεφάλαιο παρουσιάστηκαν οι βασικές εφαρµογές της τεχνητής νοηµοσύνης 

στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού και αναδείχθηκαν οι δυνατότητες που προσφέρει για τη 

βελτίωση των οργανωσιακών διαδικασιών. Η χρήση της AI µπορεί να συµβάλει στην ταχύτερη 

επεξεργασία πληροφοριών, στην αυτοµατοποίηση επαναλαµβανόµενων εργασιών, στην 
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υποστήριξη λήψης αποφάσεων και στη βελτίωση της αποτελεσµατικότητας των λειτουργιών του 

HR. Παράλληλα, όµως, η αυξανόµενη αξιοποίηση αυτών των τεχνολογιών δηµιουργεί νέους 

προβληµατισµούς που δεν αφορούν µόνο την τεχνική τους λειτουργία, αλλά και τις επιπτώσεις 

τους στους ανθρώπους και στους οργανισµούς. 

 Όπως έχουµε δει µέχρι τώρα, η εφαρµογή της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου 

Δυναµικού επηρεάζει διαδικασίες που συνδέονται άµεσα µε την επαγγελµατική πορεία των 

εργαζοµένων, για τον λόγο αυτό, η συζήτηση γύρω από την AI, δεν περιορίζεται πλέον σε 

ζητήµατα αποτελεσµατικότητας και παραγωγικότητας, αλλά επεκτείνεται σε θέµατα 

δικαιοσύνης, διαφάνειας, λογοδοσίας και προστασίας των δικαιωµάτων των εργαζοµένων 

(Floridi et al., 2018). Η ανάγκη της διασφάλισης ηθικά αποδεκτών πρακτικών καθίσταται 

ιδιαίτερα σηµαντική, καθώς οι αποφάσεις που υποστηρίζονται από αλγοριθµικά συστήµατα 

µπορούν να επηρεάσουν άµεσα άτοµα και οµάδες µέσα στον οργανισµό. Η συνεχής συλλογή και 

ανάλυση δεδοµένων δηµιουργεί νέες προκλήσεις σχετικά µε την ιδιωτικότητα και τη διαχείριση 

προσωπικών πληροφοριών. Επιπλέον, ζητήµατα όπως η αλγοριθµική µεροληψία, η δυσκολία 

κατανόησης του τρόπου λειτουργίας ορισµένων συστηµάτων και η µεταβολή του ρόλου της 

ανθρώπινης κρίσης αποτελούν αντικείµενα έντονου επιστηµονικού και κοινωνικού 

προβληµατισµού (Pan & Froese, 2023). 

 Σκοπός του παρόντος κεφαλαίου είναι να εξετάσει τις σηµαντικότερες ηθικές, κοινωνικές και 

οργανωσιακές προκλήσεις που προκύπτουν από τη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης στη ΔΑΔ. 

Ειδικότερα, αναλύονται ζητήµατα που σχετίζονται µε τη µεροληψία και τις διακρίσεις, τη 

διαφάνεια των αλγοριθµικών συστηµάτων, την ανθρώπινη εποπτεία, την προστασία 

προσωπικών δεδοµένων, την εµπιστοσύνη των εργαζοµένων και τις αρχές που µπορούν να 

συµβάλουν στην υπεύθυνη και ηθική αξιοποίηση της τεχνητής νοηµοσύνης στους σύγχρονους 

οργανισµούς. 

5.1 Η ηθική της τεχνητής νοηµοσύνης ως πεδίο οργανωσιακής διακυβέρνησης 

 Η αυξανόµενη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης σε οργανισµούς και επιχειρήσεις, έχει 

συγκεντρώσει µεγάλο ενδιαφέρον γύρω από τα ηθικά ζητήµατα που προκύπτουν από την 
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εφαρµογή της. Αν και η τεχνητή νοηµοσύνη προσφέρει σηµαντικές δυνατότητες βελτίωσης των 

διαδικασιών και υποστήριξης της λήψης αποφάσεων, η αξιοποίησή της συνοδεύεται από 

προκλήσεις που αφορούν τη δικαιοσύνη, τη διαφάνεια, τη λογοδοσία και τον σεβασµό των 

δικαιωµάτων των ατόµων. Για τον λόγο αυτό, η ηθική της τεχνητής νοηµοσύνης, έχει εξελιχθεί 

σε ένα ιδιαίτερα σηµαντικό πεδίο µελέτης, το οποίο δεν εξετάζει µόνο τις τεχνολογικές 

δυνατότητες των συστηµάτων AI, αλλά και τον τρόπο µε τον οποίο αυτά επηρεάζουν 

ανθρώπους, οργανισµούς και κοινωνίες (Floridi et al., 2018). 

 Στο πλαίσιο της ΔΑΔ, η σηµασία της ηθικής γίνεται ακόµη µεγαλύτερη, καθώς τα συστήµατα 

τεχνητής νοηµοσύνης χρησιµοποιούνται σε διαδικασίες που επηρεάζουν άµεσα την 

επαγγελµατική πορεία των εργαζοµένων και των υποψηφίων. Οι αποφάσεις που σχετίζονται µε 

τις προσλήψεις, την αξιολόγηση απόδοσης, την ανάπτυξη προσωπικού ή την πρόβλεψη 

αποχωρήσεων, δεν αποτελούν απλώς τεχνικές διαδικασίες, αλλά έχουν σηµαντικές επιπτώσεις 

στις ευκαιρίες, στις προοπτικές εξέλιξης και στη συνολική εργασιακή εµπειρία των ατόµων. Ως 

αποτέλεσµα, η αξιολόγηση των συστηµάτων AI, δεν µπορεί να βασίζεται αποκλειστικά στην 

ταχύτητα ή στην αποτελεσµατικότητά τους, αλλά πρέπει να λαµβάνει υπόψη και τις ηθικές 

συνέπειες της χρήσης τους. 

 Η ηθική της τεχνητής νοηµοσύνης συνδέεται στενά µε τον τρόπο σχεδιασµού, ανάπτυξης και 

εφαρµογής των αλγοριθµικών συστηµάτων. Οι αποφάσεις που λαµβάνονται κατά τη δηµιουργία 

ενός συστήµατος, όπως η επιλογή των δεδοµένων εκπαίδευσης, των κριτηρίων αξιολόγησης ή 

των µεταβλητών που θα χρησιµοποιηθούν, µπορούν να επηρεάσουν σηµαντικά τα 

αποτελέσµατα που παράγει το σύστηµα. Για τον λόγο αυτό, η ηθική διάσταση δεν αφορά µόνο 

τις συνέπειες της χρήσης της τεχνητής νοηµοσύνης, αλλά και τον τρόπο µε τον οποίο τα 

συστήµατα αυτά σχεδιάζονται και λειτουργούν από την αρχή (Floridi et al., 2018). Παράλληλα, 

η βιβλιογραφία υποστηρίζει επίσης ότι η ηθική της AI δεν αποτελεί αποκλειστικά ευθύνη των 

προγραµµατιστών ή των παρόχων τεχνολογίας. Αντίθετα, πρόκειται για ζήτηµα οργανωσιακής 

διακυβέρνησης που αφορά τη διοίκηση, τα στελέχη ανθρώπινου δυναµικού και όλους όσοι 

συµµετέχουν στη λήψη αποφάσεων σχετικά µε τη χρήση των συγκεκριµένων τεχνολογιών. Οι 

οργανισµοί καλούνται να αναπτύσσουν πολιτικές, διαδικασίες και µηχανισµούς ελέγχου που να 
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διασφαλίζουν ότι η τεχνητή νοηµοσύνη χρησιµοποιείται µε υπεύθυνο και δίκαιο τρόπο, ιδιαίτερα 

σε περιπτώσεις όπου οι αποφάσεις επηρεάζουν άµεσα ανθρώπους και εργασιακές σχέσεις (Pan 

& Froese, 2023). Αυτή η προσέγγιση αυτή συνδέεται και µε τη γενικότερη τάση ανάπτυξης 

πλαισίων υπεύθυνης χρήσης της τεχνητής νοηµοσύνης. Διεθνείς οργανισµοί, ερευνητές και 

θεσµικοί φορείς υπογραµµίζουν ότι η αποτελεσµατική αξιοποίηση της AI προϋποθέτει την 

ύπαρξη αρχών που διασφαλίζουν τη δικαιοσύνη, τη διαφάνεια, την προστασία της ιδιωτικότητας 

και τη διατήρηση ανθρώπινης εποπτείας στις κρίσιµες αποφάσεις. Οι αρχές αυτές αποτελούν τη 

βάση για την ανάπτυξη συστηµάτων που είναι τεχνικά και κοινωνικά αποδεκτά και 

αποτελεσµατικά (Floridi et al., 2018). 

 Η ηθική της AI συνεπώς, δεν µπορεί να αντιµετωπίζεται ως ένα δευτερεύον ή συµπληρωµατικό 

ζήτηµα, αλλά να αποτελεί βασική προϋπόθεση για τη βιώσιµη και υπεύθυνη ενσωµάτωση της AI 

στη ΔΑΔ. Η κατανόηση των ηθικών διαστάσεων της τεχνολογίας είναι απαραίτητη τόσο για την 

προστασία των εργαζοµένων όσο και για τη διατήρηση της εµπιστοσύνης και της νοµιµοποίησης 

των σχετικών οργανωσιακών πρακτικών. 

5.2 Θεµελιώδεις ηθικές αρχές για τη χρήση της AI στη Διοίκηση Ανθρώπινου 

Δυναµικού 

 Η συζήτηση γύρω από την ηθική της τεχνητής νοηµοσύνης, έχει οδηγήσει στην ανάπτυξη 

διαφόρων πλαισίων που επιδιώκουν να καθορίσουν τις βασικές αρχές υπεύθυνης χρήσης των 

συστηµάτων AI. Ένα από τα πιο γνωστά και ευρέως αναγνωρισµένα πλαίσια είναι το AI4People, 

το οποίο προτάθηκε από τους (Floridi et al. 2018). Το συγκεκριµένο πλαίσιο περιλαµβάνει πέντε 

βασικές αρχές: την ωφέλεια (beneficence), τη µη πρόκληση βλάβης (non-maleficence), την 

αυτονοµία (autonomy), τη δικαιοσύνη (justice) και την επεξηγησιµότητα (explicability). Οι 

αρχές αυτές έχουν ιδιαίτερη σηµασία για τη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού, καθώς οι 

αποφάσεις που υποστηρίζονται από συστήµατα τεχνητής νοηµοσύνης επηρεάζουν άµεσα 

εργαζόµενους και υποψηφίους. 

 Η αρχή της ωφέλειας, αναφέρεται στην υποχρέωση τα συστήµατα τεχνητής νοηµοσύνης να 

παράγουν πραγµατικό όφελος για τους ανθρώπους και τους οργανισµούς. Στο πεδίο της ΔΑΔ, 
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αυτό σηµαίνει ότι η AI θα πρέπει να συµβάλλει στη βελτίωση των διαδικασιών, στην 

υποστήριξη δικαιότερων αποφάσεων και στην ανάπτυξη των εργαζοµένων. Η χρήση της 

τεχνολογίας δεν θα πρέπει να αποσκοπεί αποκλειστικά στη µείωση του κόστους ή στην αύξηση 

της αποδοτικότητας, αλλά και στη δηµιουργία θετικών αποτελεσµάτων για τα άτοµα που 

επηρεάζονται από τις αποφάσεις αυτές (Floridi et al., 2018). 

 Η αρχή της µη πρόκλησης βλάβης, υπογραµµίζει ότι τα συστήµατα AI, δεν θα πρέπει να 

δηµιουργούν αρνητικές συνέπειες για τους χρήστες ή για τα άτοµα που επηρεάζονται από τη 

λειτουργία τους. Στη ΔΑΔ, η βλάβη µπορεί να εµφανιστεί µε διαφορετικές µορφές, όπως άδικες 

αξιολογήσεις, αποκλεισµός υποψηφίων, παραβίαση προσωπικών δεδοµένων ή λανθασµένες 

αποφάσεις που επηρεάζουν την επαγγελµατική πορεία ενός εργαζοµένου. Για τον λόγο αυτό, η 

αξιολόγηση των πιθανών κινδύνων αποτελεί απαραίτητο στοιχείο κάθε εφαρµογής τεχνητής 

νοηµοσύνης στο HR. 

 Η αρχή της αυτονοµίας αφορά τη διατήρηση του ανθρώπινου ελέγχου και της ανθρώπινης 

κρίσης στις διαδικασίες λήψης αποφάσεων. Παρότι τα συστήµατα τεχνητής νοηµοσύνης 

µπορούν να επεξεργάζονται µεγάλες ποσότητες δεδοµένων και να παρέχουν χρήσιµες 

εισηγήσεις, δεν θα πρέπει να υποκαθιστούν πλήρως τον άνθρωπο. Η θέση αυτή συνδέεται µε την 

προσέγγιση του Jarrahi (2018), σύµφωνα µε την οποία η τεχνητή νοηµοσύνη λειτουργεί 

αποτελεσµατικότερα όταν συµπληρώνει την ανθρώπινη κρίση και όχι όταν την αντικαθιστά. 

Ειδικά σε αποφάσεις που αφορούν προσλήψεις, προαγωγές ή αποχωρήσεις εργαζοµένων, η 

ανθρώπινη εποπτεία παραµένει απαραίτητη. 

 Η αρχή της δικαιοσύνης, δηλαδή η δίκαιη µεταχείριση των ατόµων, η αποφυγή διακρίσεων και 

η διασφάλιση ίσων ευκαιριών. Δεδοµένου ότι τα συστήµατα AI βασίζονται σε δεδοµένα και 

αλγοριθµικά µοντέλα, υπάρχει πάντοτε ο κίνδυνος αναπαραγωγής υφιστάµενων προκαταλήψεων 

ή ανισοτήτων. Για τον λόγο αυτό, η δικαιοσύνη αποτελεί µία από τις σηµαντικότερες ηθικές 

απαιτήσεις κατά τη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης σε διαδικασίες που αφορούν ανθρώπους 

και εργασιακές σχέσεις (Floridi et al., 2018). 

	  53



 Τέλος, η επεξηγησιµότητα αναφέρεται στη δυνατότητα κατανόησης του τρόπου µε τον οποίο 

ένα σύστηµα τεχνητής νοηµοσύνης καταλήγει στα αποτελέσµατα ή στις προτάσεις του. Η 

ύπαρξη επαρκών εξηγήσεων του τρόπου λειτουργίας ενός εργαλείου, είναι ιδιαίτερα σηµαντική 

σε εφαρµογές της ΔΑΔ, καθώς οι εργαζόµενοι και οι υποψήφιοι επηρεάζονται άµεσα και 

απόλυτα από τις αποφάσεις που λαµβάνονται. Όταν οι διαδικασίες λειτουργίας ενός συστήµατος 

είναι αδιαφανείς, µειώνεται η εµπιστοσύνη προς αυτό και αυξάνονται οι αµφιβολίες σχετικά µε 

τη δικαιοσύνη και την αξιοπιστία των αποτελεσµάτων του. 

 Οι πέντε αρχές του πλαισίου AI4People, προσφέρουν ένα χρήσιµο θεωρητικό πλαίσιο για την 

αξιολόγηση της χρήσης της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού. Οι 

αρχές αυτές αναδεικνύουν ότι η επιτυχής αξιοποίηση της AI δεν εξαρτάται µόνο από την 

τεχνολογική της αποτελεσµατικότητα, αλλά και από τον βαθµό στον οποίο σέβεται τα 

δικαιώµατα, τις ανάγκες και τις προσδοκίες των ανθρώπων που επηρεάζονται από τη χρήση της. 

5.3 Αλγοριθµική µεροληψία και διακρίσεις 

 Ένα από τα σηµαντικότερα ηθικά ζητήµατα που συνδέονται µε τη χρήση της τεχνητής 

νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού είναι η αλγοριθµική µεροληψία. Παρότι τα 

συστήµατα AI συχνά παρουσιάζονται ως περισσότερο αντικειµενικά σε σχέση µε τις ανθρώπινες 

αποφάσεις, η πραγµατικότητα είναι πιο σύνθετη. Οι αλγόριθµοι βασίζονται σε δεδοµένα που 

προέρχονται από το παρελθόν και κατά συνέπεια, µπορούν να αναπαράγουν ή ακόµη και να 

ενισχύσουν υφιστάµενες ανισότητες και προκαταλήψεις που υπάρχουν ήδη στα δεδοµένα 

εκπαίδευσής τους (Floridi et al., 2018), όπως είδαµε προηγουµένως. Στο πεδίο της ΔΑΔ, η 

αλγοριθµική µεροληψία µπορεί να επηρεάσει κρίσιµες διαδικασίες όπως η επιλογή προσωπικού, 

η αξιολόγηση απόδοσης, η αναγνώριση ταλέντου και οι αποφάσεις επαγγελµατικής εξέλιξης. 

Εάν ένα σύστηµα εκπαιδευτεί µε δεδοµένα που αντανακλούν παλαιότερες πρακτικές ή 

υφιστάµενες ανισότητες, υπάρχει κίνδυνος να αναπαράγει παρόµοια πρότυπα και στο µέλλον. 

Με τον τρόπο αυτό, η τεχνητή νοηµοσύνη µπορεί να οδηγήσει σε αποφάσεις που δεν βασίζονται 

αποκλειστικά στα πραγµατικά προσόντα ή στις δυνατότητες ενός ατόµου. 
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 Η µεροληψία µπορεί να εµφανιστεί σε διαφορετικά στάδια του κύκλου ζωής ενός συστήµατος 

τεχνητής νοηµοσύνης. Μπορεί να προκύψει από µη αντιπροσωπευτικά δεδοµένα εκπαίδευσης, 

από τον τρόπο επιλογής των µεταβλητών που χρησιµοποιούνται για την ανάλυση ή ακόµη και 

από τις παραδοχές που ενσωµατώνονται στον σχεδιασµό του συστήµατος. Ως αποτέλεσµα, 

ακόµη και ένα τεχνικά αποτελεσµατικό σύστηµα είναι πιθανό να παράγει αποτελέσµατα που δεν 

είναι δίκαια για όλους τους χρήστες ή για όλες τις οµάδες εργαζοµένων (Pan & Froese, 2023). 

Ιδιαίτερα προβληµατική είναι η περίπτωση κατά την οποία η µεροληψία δεν είναι άµεσα ορατή. 

Σε πολλές περιπτώσεις, οι αλγόριθµοι δεν χρησιµοποιούν ευθέως χαρακτηριστικά όπως το φύλο, 

η ηλικία ή η εθνικότητα, αλλά αξιοποιούν άλλες µεταβλητές που λειτουργούν ως έµµεσοι 

δείκτες των συγκεκριµένων χαρακτηριστικών. Το γεγονός αυτό δυσκολεύει τον εντοπισµό των 

διακρίσεων και καθιστά ακόµη πιο σηµαντική τη συνεχή αξιολόγηση των συστηµάτων που 

χρησιµοποιούνται σε διαδικασίες ανθρώπινου δυναµικού. 

 Οι συνέπειες της αλγοριθµικής µεροληψίας δεν περιορίζονται µόνο στα άτοµα που 

επηρεάζονται άµεσα από µια απόφαση. Η ύπαρξη άδικων ή µεροληπτικών αποτελεσµάτων 

µπορεί να µειώσει την εµπιστοσύνη των εργαζοµένων προς τον οργανισµό και να επηρεάσει 

αρνητικά την αντίληψη περί δικαιοσύνης στο εργασιακό περιβάλλον. Όταν οι εργαζόµενοι 

θεωρούν ότι οι διαδικασίες αξιολόγησης ή επιλογής δεν είναι δίκαιες, είναι πιθανό να µειωθεί η 

δέσµευση και η εµπιστοσύνη τους προς τη διοίκηση (Glikson & Woolley, 2020). 

 Για τον λόγο αυτό, η αντιµετώπιση της αλγοριθµικής µεροληψίας αποτελεί βασική προϋπόθεση 

για την υπεύθυνη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού. Οι 

οργανισµοί οφείλουν να ελέγχουν συστηµατικά τα δεδοµένα και τα µοντέλα που χρησιµοποιούν, 

να αξιολογούν τα αποτελέσµατα που παράγονται και να αναπτύσσουν µηχανισµούς που 

συµβάλλουν στον εντοπισµό και τη διόρθωση πιθανών διακρίσεων. Παράλληλα, η ανθρώπινη 

εποπτεία παραµένει απαραίτητη, ώστε οι τελικές αποφάσεις να λαµβάνουν υπόψη παράγοντες 

που δεν µπορούν πάντοτε να αποτυπωθούν µέσα από αλγοριθµικά µοντέλα. Είναι σαφές πως η 

διασφάλιση δίκαιων και αµερόληπτων διαδικασιών δεν αποτελεί µόνο τεχνική απαίτηση, αλλά 

και ηθική υποχρέωση των οργανισµών απέναντι στους εργαζοµένους και στους υποψηφίους 

τους. 
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 Η αλγοριθµική µεροληψία εποµένως, δεν αποτελεί µόνο ζήτηµα τεχνικής ακρίβειας αλλά και 

ζήτηµα ηθικής φύσης. Όταν ένα σύστηµα τεχνητής νοηµοσύνης οδηγεί σε διαφορετική 

µεταχείριση ατόµων ή οµάδων χωρίς αντικειµενική αιτιολόγηση, επηρεάζονται θεµελιώδεις 

αρχές όπως η ισότητα, η δικαιοσύνη και οι ίσες ευκαιρίες στην εργασία. Στο πλαίσιο της ΔΑΔ, 

όταν µια αλγοριθµική απόφαση οδηγεί σε άδικο αποκλεισµό ή σε άνιση µεταχείριση, το ζήτηµα 

δεν αφορά µόνο την αποτελεσµατικότητα του συστήµατος αλλά και τον σεβασµό των 

δικαιωµάτων και της αξιοπρέπειας των ατόµων που επηρεάζονται από αυτό (Floridi et al., 2018).  

5.4 Διαφάνεια, επεξηγησιµότητα και δικαίωµα κατανόησης των αποφάσεων 

 Η διαφάνεια αποτελεί µία από τις σηµαντικότερες προϋποθέσεις για την υπεύθυνη χρήση της 

τεχνητής νοηµοσύνης, ειδικά στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού. Οι εργαζόµενοι και οι 

υποψήφιοι θα έπρεπε να µπορούν να γνωρίζουν πότε και µε ποιον τρόπο οι αποφάσεις που τους 

αφορούν υποστηρίζονται από αλγοριθµικά συστήµατα. Η διαφάνεια συµβάλλει στη δηµιουργία 

σχέσεων εµπιστοσύνης µεταξύ οργανισµού και εργαζοµένων και επιτρέπει την καλύτερη 

κατανόηση του ρόλου που διαδραµατίζει η τεχνητή νοηµοσύνη στις διαδικασίες ανθρώπινου 

δυναµικού (Floridi et al., 2018). Η σηµασία της διαφάνειας δεν περιορίζεται µόνο στην 

ενηµέρωση των εργαζοµένων για τη χρήση της τεχνολογίας. Συνδέεται επίσης µε το δικαίωµα 

των ατόµων να κατανοούν το πώς λαµβάνονται αποφάσεις που επηρεάζουν την επαγγελµατική 

τους πορεία. Όταν ένας εργαζόµενος αξιολογείται, προτείνεται για προαγωγή ή απορρίπτεται 

από µια διαδικασία επιλογής προσωπικού, είναι εύλογο να επιθυµεί να γνωρίζει ποια κριτήρια 

ελήφθησαν υπόψη και ποιοι παράγοντες συνέβαλαν στο τελικό αποτέλεσµα. Η δυνατότητα αυτή 

ενισχύει την αίσθηση δικαιοσύνης και συµβάλλει στην αποδοχή των σχετικών διαδικασιών. 

 Στενά συνδεδεµένη µε τη διαφάνεια, είναι η έννοια της επεξηγησιµότητας (explainability), 

δηλαδή η δυνατότητα παροχής κατανοητών εξηγήσεων σχετικά µε τον τρόπο λειτουργίας ενός 

συστήµατος τεχνητής νοηµοσύνης και των αποτελεσµάτων που αυτό παράγει. Η ανάγκη αυτή 

γίνεται ιδιαίτερα σηµαντική στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού, καθώς οι αλγοριθµικές 

εκτιµήσεις µπορούν να επηρεάσουν σηµαντικές αποφάσεις που σχετίζονται µε την εργασία, την 

εξέλιξη και τις ευκαιρίες των εργαζοµένων. Η έλλειψη επεξηγησιµότητας αποτελεί και 
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σηµαντικό ηθικό ζήτηµα, γιατί όταν οι άνθρωποι δεν µπορούν να κατανοήσουν γιατί ένα 

σύστηµα κατέληξε σε µια συγκεκριµένη πρόταση ή απόφαση, περιορίζεται η δυνατότητά τους 

να αµφισβητήσουν πιθανά σφάλµατα ή άδικα αποτελέσµατα. Παράλληλα, µειώνεται η 

δυνατότητα ελέγχου των συστηµάτων και αυξάνεται η δυσκολία εντοπισµού περιπτώσεων 

µεροληψίας ή λανθασµένης λειτουργίας. Για τον λόγο αυτό, η επεξηγησιµότητα θεωρείται 

βασική προϋπόθεση για τη διασφάλιση της δικαιοσύνης και της λογοδοσίας στη χρήση της 

τεχνητής νοηµοσύνης (Floridi et al., 2018). 

 Γνωστό παράδειγµα αποτελεί το «πρόβληµα του µαύρου κουτιού» (black box problem), το 

οποίο χαρακτηρίζει αρκετά σύγχρονα συστήµατα τεχνητής νοηµοσύνης. Στις περιπτώσεις αυτές, 

ακόµη και όταν είναι γνωστά τα δεδοµένα εισόδου και τα αποτελέσµατα που παράγονται, ο 

τρόπος µε τον οποίο το σύστηµα καταλήγει στις αποφάσεις του παραµένει δύσκολο να 

κατανοηθεί. Η πολυπλοκότητα αυτή µπορεί να δηµιουργήσει αβεβαιότητα τόσο για τους 

εργαζοµένους όσο και για τα στελέχη HR που καλούνται να αξιοποιήσουν τα αποτελέσµατα των 

συστηµάτων αυτών. 

Οι έννοιες διαφάνεια και επεξηγησιµότητα συνδέονται µε την έννοια της λογοδοσίας. Σε κάθε 

διαδικασία ανθρώπινου δυναµικού θα πρέπει να είναι σαφές ποιος φέρει την ευθύνη για τις 

αποφάσεις που λαµβάνονται και µε ποιον τρόπο µπορούν να ελεγχθούν ή να επανεξεταστούν. Η 

χρήση τεχνητής νοηµοσύνης δεν αναιρεί την ευθύνη των οργανισµών και των στελεχών που 

λαµβάνουν τις τελικές αποφάσεις, αλλά αντίθετα, καθιστά ακόµη πιο αναγκαία την ύπαρξη 

σαφών διαδικασιών ελέγχου και εποπτείας, ώστε να διασφαλίζεται ότι τα αποτελέσµατα των 

συστηµάτων AI χρησιµοποιούνται µε δίκαιο και υπεύθυνο τρόπο (Jarrahi, 2018). 

 Εν κατακλείδι, η διαφάνεια και η επεξηγησιµότητα αποτελούν θεµελιώδεις προϋποθέσεις για 

την ηθική αξιοποίηση της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού. Η 

δυνατότητα κατανόησης των αποφάσεων, η ύπαρξη λογοδοσίας και η ενηµέρωση των 

εργαζοµένων συµβάλλουν στην ενίσχυση της εµπιστοσύνης προς τα συστήµατα AI και στη 

δηµιουργία ενός περισσότερο δίκαιου και αξιόπιστου εργασιακού περιβάλλοντος. 
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5.5 Ιδιωτικότητα, προσωπικά δεδοµένα και επιτήρηση στην εργασία 

 Η χρήση της AI στη ΔΑΔ, βασίζεται σε πολύ µεγάλο βαθµό στη συλλογή και επεξεργασία 

δεδοµένων. Τα σύγχρονα συστήµατα AI αξιοποιούν πληροφορίες που αφορούν εργαζοµένους 

και υποψηφίους, όπως στοιχεία απόδοσης, δεδοµένα παρουσίας, αποτελέσµατα αξιολογήσεων, 

συµµετοχή σε εκπαιδευτικά προγράµµατα και άλλες πληροφορίες που προκύπτουν από τα 

πληροφοριακά συστήµατα των οργανισµών. Η δυνατότητα ανάλυσης µεγάλου όγκου 

δεδοµένων, επιτρέπει στο HR να λαµβάνει πιο τεκµηριωµένες αποφάσεις και να αναπτύσσει 

προγνωστικά µοντέλα για ζητήµατα όπως η απόδοση, η ανάπτυξη προσωπικού ή ο κίνδυνος 

αποχώρησης εργαζοµένων. Παρά τα οφέλη που µπορεί να προσφέρει η ανάλυση δεδοµένων, η 

αυξανόµενη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης, δηµιουργεί έντονους προβληµατισµούς σχετικά µε 

την ιδιωτικότητα των εργαζοµένων. Όσο περισσότερα δεδοµένα συλλέγονται και συνδυάζονται 

µεταξύ τους, τόσο αυξάνεται η δυνατότητα των οργανισµών να διαµορφώνουν µια 

ολοκληρωµένη εικόνα για τη συµπεριφορά, τις συνήθειες και τα χαρακτηριστικά των ατόµων. 

Το γεγονός αυτό µετατρέπει την προστασία της ιδιωτικότητας σε ένα από τα σηµαντικότερα 

ηθικά ζητήµατα της χρήσης της AI στο εργασιακό περιβάλλον. 

 Η ηθική διάσταση του ζητήµατος, προκύπτει από το γεγονός ότι οι εργαζόµενοι δεν αποτελούν 

απλώς πηγές δεδοµένων, αλλά πρόσωπα µε δικαιώµατα και εύλογες προσδοκίες ιδιωτικότητας. 

Όταν η συλλογή και η ανάλυση πληροφοριών επεκτείνεται πέρα από ό,τι είναι απολύτως 

απαραίτητο για την εκτέλεση της εργασίας ή όταν οι εργαζόµενοι δεν γνωρίζουν µε σαφήνεια 

ποια δεδοµένα χρησιµοποιούνται και για ποιον σκοπό, δηµιουργούνται ανησυχίες σχετικά µε τον 

σεβασµό της προσωπικής τους αυτονοµίας και αξιοπρέπειας. Για τον λόγο αυτό, η διαχείριση 

των δεδοµένων δεν αποτελεί µόνο τεχνικό ή νοµικό ζήτηµα, αλλά και ζήτηµα ηθικής ευθύνης 

των οργανισµών. 

 Η χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης, ενισχύει παράλληλα και τη δυνατότητα παρακολούθησης 

της εργασιακής δραστηριότητας. Μέσω των people analytics και άλλων ψηφιακών εργαλείων, οι 

οργανισµοί µπορούν να συλλέγουν και να αναλύουν πληροφορίες σε πραγµατικό χρόνο σχετικά 

µε την απόδοση, τη συµπεριφορά και τις εργασιακές πρακτικές των εργαζοµένων. Σύµφωνα µε 
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τη Moore (2017), η εξέλιξη αυτή δεν αποτελεί απλώς τεχνολογική αναβάθµιση, αλλά 

µεταβάλλει τον τρόπο µε τον οποίο η εργασία παρακολουθείται, αξιολογείται και ελέγχεται µέσα 

στον οργανισµό. Η συνεχής παρακολούθηση µπορεί να δηµιουργήσει την αίσθηση ότι ο 

εργαζόµενος βρίσκεται διαρκώς υπό αξιολόγηση, ακόµη και όταν ο σκοπός των συστηµάτων 

είναι η βελτίωση της παραγωγικότητας ή η υποστήριξη της λήψης αποφάσεων. Σε τέτοιες 

περιπτώσεις, ενδέχεται να εµφανιστούν φαινόµενα εργασιακού άγχους, µειωµένης αίσθησης 

αυτονοµίας και αυξηµένης ανησυχίας σχετικά µε τον τρόπο χρήσης των προσωπικών 

δεδοµένων. Ως αποτέλεσµα, η επιτήρηση δεν επηρεάζει µόνο την ιδιωτικότητα, αλλά και τη 

συνολική εµπειρία των εργαζοµένων µέσα στον οργανισµό. 

 Γι’ αυτό, η υπεύθυνη αξιοποίηση της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου 

Δυναµικού, προϋποθέτει ή τουλάχιστον θα έπρεπε να προϋποθέτει σαφή όρια ως προς τη 

συλλογή και τη χρήση δεδοµένων. Οι οργανισµοί οφείλουν να διασφαλίζουν ότι είτε 

συλλέγονται µόνο τα απολύτως απαραίτητα δεδοµένα, είτε ότι οι εργαζόµενοι ενηµερώνονται 

για τον τρόπο χρήσης τους και ότι υπάρχουν µηχανισµοί προστασίας από καταχρηστικές 

πρακτικές παρακολούθησης. Παράλληλα, η χρήση των δεδοµένων πρέπει να είναι αναλογική 

προς τον σκοπό που εξυπηρετεί και να συνοδεύεται από κατάλληλες διαδικασίες ελέγχου και 

λογοδοσίας. 

5.6 Ανθρώπινη εποπτεία και όρια της αυτοµατοποίησης 

 Η αυξανόµενη χρήση της AI, έχει ενισχύσει τη συζήτηση γύρω από τον ρόλο που πρέπει να 

διατηρεί ο άνθρωπος στις διαδικασίες λήψης αποφάσεων. Παρότι τα συστήµατα AI µπορούν να 

αναλύουν µεγάλες ποσότητες δεδοµένων και να παρέχουν χρήσιµες πληροφορίες, η πλήρης 

αντικατάσταση της ανθρώπινης κρίσης εξακολουθεί να αποτελεί αντικείµενο έντονου 

προβληµατισµού. Για τον λόγο αυτό, η ανθρώπινη εποπτεία θεωρείται µία από τις βασικές 

προϋποθέσεις για την υπεύθυνη και ηθική χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης στο εργασιακό 

περιβάλλον. Η ανθρώπινη εποπτεία δεν σηµαίνει απλώς ότι ένας άνθρωπος συµµετέχει τυπικά 

στη διαδικασία, αλλά ότι υπάρχει πραγµατική δυνατότητα ελέγχου, κατανόησης και 

αξιολόγησης των αποτελεσµάτων που παράγει το σύστηµα. Με άλλα λόγια, οι αλγοριθµικές 
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προτάσεις ή προβλέψεις δεν θα πρέπει να αντιµετωπίζονται ως αδιαµφισβήτητες αποφάσεις, 

αλλά ως πληροφορίες που υποστηρίζουν τη λήψη αποφάσεων από τα στελέχη ανθρώπινου 

δυναµικού. 

 Η ανάγκη διατήρησης ανθρώπινης παρέµβασης γίνεται ιδιαίτερα εµφανής στις λειτουργίες της 

ΔΑΔ. Αποφάσεις που αφορούν προσλήψεις, προαγωγές, αξιολογήσεις απόδοσης ή αποχωρήσεις 

εργαζοµένων, που έχουν σηµαντικές συνέπειες για την επαγγελµατική ζωή των ατόµων και δεν 

µπορούν να βασίζονται αποκλειστικά σε στατιστικά µοντέλα ή αλγοριθµικές προβλέψεις. Συχνά, 

παράγοντες όπως οι ιδιαίτερες συνθήκες µιας περίπτωσης, τα προσωπικά χαρακτηριστικά, οι 

διαπροσωπικές σχέσεις ή το ευρύτερο οργανωσιακό πλαίσιο δεν µπορούν να αποτυπωθούν  

µέσα από δεδοµένα και δείκτες. Η προσέγγιση αυτή συνδέεται µε τη θέση του Jarrahi (2018), 

σύµφωνα µε την οποία η τεχνητή νοηµοσύνη µπορεί να λειτουργεί αποτελεσµατικότερα όταν 

συµπληρώνει και ενισχύει την ανθρώπινη κρίση, αντί να την αντικαθιστά. Ενώ οι αλγόριθµοι 

διαθέτουν σηµαντικές δυνατότητες στην επεξεργασία πληροφοριών και στον εντοπισµό 

προτύπων, οι άνθρωποι παραµένουν περισσότερο ικανοί να αξιολογούν πολύπλοκες 

καταστάσεις, να λαµβάνουν υπόψη το ευρύτερο πλαίσιο και να διαχειρίζονται περιπτώσεις που 

χαρακτηρίζονται από αβεβαιότητα ή ασάφεια. 

 Η απουσία ουσιαστικής ανθρώπινης εποπτείας µπορεί να δηµιουργήσει σηµαντικά προβλήµατα. 

Ένας από τους βασικούς κινδύνους, είναι η υπερβολική εµπιστοσύνη στα αποτελέσµατα των 

συστηµάτων AI. Όταν οι χρήστες θεωρούν ότι οι αλγοριθµικές εκτιµήσεις είναι πάντοτε σωστές 

ή αντικειµενικές, υπάρχει κίνδυνος να αποδέχονται τις προτάσεις του συστήµατος χωρίς επαρκή 

έλεγχο ή κριτική αξιολόγηση και σε τέτοιες περιπτώσεις, πιθανά σφάλµατα ή µεροληπτικές 

εκτιµήσεις µπορεί να περάσουν απαρατήρητες και να επηρεάσουν αρνητικά τις αποφάσεις που 

λαµβάνονται. Η υπερβολική αυτοµατοποίηση όµως µπορεί να δηµιουργήσει προβλήµατα 

λογοδοσίας. Όταν µια απόφαση βασίζεται σε µεγάλο βαθµό σε αλγοριθµικά συστήµατα, 

ενδέχεται να προκύψουν ερωτήµατα σχετικά µε το ποιος φέρει τελικά την ευθύνη για το 

αποτέλεσµα. Ωστόσο, η χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης δεν απαλλάσσει τους οργανισµούς και 

τα στελέχη από την ευθύνη των αποφάσεών τους. Αντίθετα, καθιστά ακόµη πιο σηµαντική την 
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ύπαρξη διαδικασιών ελέγχου και επανεξέτασης των αποτελεσµάτων που παράγουν τα 

συστήµατα AI. 

 Εποµένως γίνεται φανερό πως η ανθρώπινη εποπτεία λειτουργεί ως βασικό όριο της 

αυτοµατοποίησης στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού. Η τεχνητή νοηµοσύνη µπορεί να 

προσφέρει πολύτιµη υποστήριξη στις διαδικασίες λήψης αποφάσεων, όµως η τελική αξιολόγηση 

και η ευθύνη των αποφάσεων θα πρέπει να παραµένουν στον άνθρωπο. Η ισορροπία ανάµεσα 

στις δυνατότητες της τεχνολογίας και στην ανθρώπινη κρίση αποτελεί βασική προϋπόθεση για 

τη δίκαιη, αξιόπιστη και κοινωνικά αποδεκτή αξιοποίηση της τεχνητής νοηµοσύνης στους 

οργανισµούς. 

5.7 Εµπιστοσύνη εργαζοµένων και κοινωνική αποδοχή της AI 

 Η επιτυχής ενσωµάτωση της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού, δεν 

εξαρτάται αποκλειστικά από τις τεχνολογικές δυνατότητες των συστηµάτων που 

χρησιµοποιούνται. Εξίσου σηµαντικό ρόλο διαδραµατίζει ο τρόπος µε τον οποίο οι εργαζόµενοι 

αντιλαµβάνονται τη χρήση αυτών των τεχνολογιών και το κατά πόσο τις θεωρούν αξιόπιστες, 

δίκαιες και συµβατές µε τις αξίες τους και τις αξίες του οργανισµού. Για τον λόγο αυτό, η 

εµπιστοσύνη των εργαζοµένων αποτελεί βασική προϋπόθεση για την κοινωνική αποδοχή της 

τεχνητής νοηµοσύνης στο εργασιακό περιβάλλον (Glikson & Woolley, 2020). Η εµπιστοσύνη 

δεν δηµιουργείται αυτόµατα επειδή ένα σύστηµα είναι τεχνικά προηγµένο ή επειδή βελτιώνει 

την αποτελεσµατικότητα των διαδικασιών αλλά αντίθετα, επηρεάζεται από τον τρόπο µε τον 

οποίο εφαρµόζεται η τεχνολογία στην πράξη. Οι εργαζόµενοι είναι περισσότερο πιθανό να 

αποδεχθούν τη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης όταν θεωρούν ότι οι διαδικασίες είναι δίκαιες, 

ότι οι αποφάσεις µπορούν να εξηγηθούν και ότι υπάρχει ουσιαστικός ανθρώπινος έλεγχος στις 

κρίσιµες αποφάσεις που τους αφορούν. 

 Στο πλαίσιο αυτό, τα ζητήµατα που αναλύθηκαν στα προηγούµενα κεφάλαια αποκτούν 

ιδιαίτερη σηµασία. Η αλγοριθµική µεροληψία µπορεί να µειώσει την εµπιστοσύνη προς τα 

συστήµατα AI, καθώς δηµιουργεί αµφιβολίες σχετικά µε τη δικαιοσύνη των αποφάσεων. 

Αντίστοιχα, η έλλειψη διαφάνειας και επεξηγησιµότητας δυσκολεύει την κατανόηση του τρόπου 
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λειτουργίας των συστηµάτων και ενισχύει την αίσθηση αβεβαιότητας. Παράλληλα, ανησυχίες 

που σχετίζονται µε την προστασία προσωπικών δεδοµένων ή µε υπερβολικές πρακτικές 

παρακολούθησης µπορούν να επηρεάσουν αρνητικά τη στάση των εργαζοµένων απέναντι στην 

τεχνολογία. Η ανθρώπινη εποπτεία αποτελεί επίσης σηµαντικό παράγοντα ενίσχυσης της 

εµπιστοσύνης. Όταν οι εργαζόµενοι γνωρίζουν ότι οι τελικές αποφάσεις δεν λαµβάνονται 

αποκλειστικά από αλγορίθµους, αλλά ελέγχονται και αξιολογούνται από ανθρώπους, είναι 

πιθανότερο να θεωρούν τη διαδικασία πιο δίκαιη και αξιόπιστη. Η διατήρηση της ανθρώπινης 

κρίσης σε κρίσιµες λειτουργίες του HR συµβάλλει στη δηµιουργία µεγαλύτερου αισθήµατος 

ασφάλειας και περιορίζει τους φόβους που συνδέονται µε την υπερβολική αυτοµατοποίηση 

(Jarrahi, 2018). 

 Η κοινωνική αποδοχή της τεχνητής νοηµοσύνης δεν αφορά µόνο τους εργαζοµένους, αλλά και 

τη συνολική εικόνα του οργανισµού. Οι επιχειρήσεις που εφαρµόζουν τεχνολογίες AI µε τρόπο 

διαφανή, υπεύθυνο και σύµφωνο µε ηθικές αρχές, είναι πιθανότερο να ενισχύσουν την 

εµπιστοσύνη τόσο στο εσωτερικό όσο και στο εξωτερικό τους περιβάλλον. Αντίθετα, η χρήση 

συστηµάτων που θεωρούνται αδιαφανή ή άδικα µπορεί να επηρεάσει αρνητικά τη φήµη και τη 

νοµιµοποίηση των σχετικών πρακτικών. Συνεπώς, η εµπιστοσύνη λειτουργεί ως συνδετικός 

κρίκος ανάµεσα στις τεχνολογικές δυνατότητες της τεχνητής νοηµοσύνης και στην πραγµατική 

αξιοποίησή της από τους οργανισµούς. Η δίκαιη µεταχείριση, η διαφάνεια, η προστασία των 

προσωπικών δεδοµένων και η ανθρώπινη εποπτεία δεν αποτελούν µόνο ηθικές απαιτήσεις, αλλά 

και βασικές προϋποθέσεις για την αποδοχή και τη βιώσιµη εφαρµογή της τεχνητής νοηµοσύνης 

στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού. 

5.8 Κοινωνικές συνέπειες της AI στην εργασία και στις εργασιακές σχέσεις 

 Όπως είδαµε η συζήτηση γύρω από την AI δεν περιορίζεται σε ζητήµατα αποδοτικότητας, αλλά 

επεκτείνεται στις ευρύτερες κοινωνικές επιπτώσεις που µπορεί να έχει στο εργασιακό 

περιβάλλον. Μία από τις σηµαντικότερες αλλαγές αφορά τον τρόπο µε τον οποίο αξιολογείται 

και παρακολουθείται η εργασία. Η αυξηµένη χρήση δεδοµένων και αναλυτικών εργαλείων 

επιτρέπει στους οργανισµούς να αποκτούν λεπτοµερέστερη εικόνα για την απόδοση, τη 
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συµπεριφορά και τις εργασιακές πρακτικές των εργαζοµένων. Παρότι η δυνατότητα αυτή µπορεί 

να συµβάλει στη λήψη καλύτερων αποφάσεων, ταυτόχρονα ενδέχεται να ενισχύσει την αίσθηση 

ότι η εργασία µετριέται και αξιολογείται συνεχώς. Σε ορισµένες περιπτώσεις, η έµφαση στους 

δείκτες και στις µετρήσεις µπορεί να περιορίσει την προσοχή που δίνεται σε ποιοτικά 

χαρακτηριστικά της εργασίας, όπως η δηµιουργικότητα, η συνεργασία ή η προσωπική 

πρωτοβουλία (Moore, 2017). 

 Η τεχνητή νοηµοσύνη επηρεάζει και τον τρόπο µε τον οποίο κατανέµεται η γνώση και η ισχύς 

µέσα στους οργανισµούς. Τα συστήµατα AI παρέχουν στη διοίκηση τη δυνατότητα να 

επεξεργάζεται µεγάλες ποσότητες πληροφοριών και να αποκτά βαθύτερη εικόνα για διάφορες 

πτυχές της εργασιακής ζωής. Η εξέλιξη αυτή µπορεί να βελτιώσει τον σχεδιασµό και τη λήψη 

αποφάσεων, αλλά δηµιουργεί και νέες µορφές ασυµµετρίας µεταξύ οργανισµού και 

εργαζοµένων, ιδιαίτερα όταν οι τελευταίοι δεν έχουν σαφή εικόνα για το πώς συλλέγονται, 

αναλύονται και αξιοποιούνται τα δεδοµένα που τους αφορούν. 

 Η ευρύτερη διάδοση της τεχνητής νοηµοσύνης, έχει επίσης ενισχύσει τις συζητήσεις σχετικά µε 

το µέλλον της εργασίας και τον ρόλο του ανθρώπου στους οργανισµούς. Αν και η AI µπορεί να 

αυτοµατοποιήσει ορισµένες επαναλαµβανόµενες εργασίες και να υποστηρίξει τη λήψη 

αποφάσεων, η έρευνα φαίνεται πως δεν υποστηρίζει την πλήρη αντικατάσταση του ανθρώπου. 

Αντίθετα, δίνεται έµφαση στη συνεργασία ανθρώπου και τεχνολογίας, όπου τα συστήµατα AI 

λειτουργούν συµπληρωµατικά προς τις ανθρώπινες ικανότητες και συµβάλλουν στην ενίσχυση 

της παραγωγικότητας και της αποτελεσµατικότητας (Jarrahi, 2018). Επίσης σηµαντικό είναι το 

γεγονός ότι η εκτεταµένη χρήση AI, φέρνει αλλαγές στις απαιτούµενες δεξιότητες και η ανάγκη 

συνεχούς προσαρµογής σε νέες τεχνολογίες και οι ανησυχίες σχετικά µε τον βαθµό 

αυτοµατοποίησης ορισµένων εργασιών, επηρεάζουν τον τρόπο µε τον οποίο οι εργαζόµενοι 

αντιλαµβάνονται το επαγγελµατικό τους µέλλον. Για τον λόγο αυτό, η επιτυχής ενσωµάτωση της 

τεχνητής νοηµοσύνης δεν εξαρτάται µόνο από την τεχνολογική ετοιµότητα των οργανισµών, 

αλλά και από την ικανότητά τους να υποστηρίζουν τους εργαζοµένους κατά τη διάρκεια αυτών 

των αλλαγών. 
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 Γίνεται πλέον φανερό πως οι κοινωνικές συνέπειες της τεχνητής νοηµοσύνης στη ΔΑΔ, 

υπερβαίνουν τα όρια των επιµέρους εφαρµογών της. Η AI επηρεάζει τον τρόπο οργάνωσης της 

εργασίας, τις σχέσεις µεταξύ εργαζοµένων και διοίκησης, καθώς και τις αντιλήψεις γύρω από τη 

δικαιοσύνη, τη συµµετοχή και τον έλεγχο στο εργασιακό περιβάλλον. Για τον λόγο αυτό, η 

αξιολόγηση της τεχνητής νοηµοσύνης δεν µπορεί να περιορίζεται µόνο στα λειτουργικά της 

οφέλη, αλλά πρέπει να λαµβάνει υπόψη και τις ευρύτερες κοινωνικές επιπτώσεις που δηµιουργεί 

στους οργανισµούς και στους ανθρώπους που εργάζονται σε αυτούς. 

5.9 Νοµικό και κανονιστικό πλαίσιο για τη χρήση της AI στη Διοίκηση 

Ανθρώπινου Δυναµικού  

 Η αυξανόµενη χρήση της AI στο HR, έχει αναδείξει την ανάγκη ύπαρξης σαφών κανόνων που 

να προστατεύουν τα δικαιώµατα εργαζοµένων και υποψηφίων. Τα ζητήµατα που εξετάστηκαν 

προηγουµένως, όπως η µεροληψία, η διαφάνεια, η προστασία προσωπικών δεδοµένων και η 

ανθρώπινη εποπτεία, δεν αποτελούν µόνο ηθικές προκλήσεις, αλλά και αντικείµενο 

κανονιστικής ρύθµισης. Κεντρικό ρόλο στην προστασία των προσωπικών δεδοµένων 

διαδραµατίζει ο Γενικός Κανονισµός για την Προστασία Δεδοµένων (GDPR), ο οποίος 

καθορίζει τις προϋποθέσεις συλλογής και επεξεργασίας προσωπικών πληροφοριών. Η σηµασία 

του είναι ιδιαίτερα µεγάλη για τη ΔΑΔ, καθώς πολλές εφαρµογές τεχνητής νοηµοσύνης 

βασίζονται στην ανάλυση δεδοµένων εργαζοµένων και υποψηφίων. Παράλληλα, ο κανονισµός 

προβλέπει δικαιώµατα που σχετίζονται µε την ενηµέρωση των ατόµων και την προστασία τους 

από αποφάσεις που λαµβάνονται αποκλειστικά µέσω αυτοµατοποιηµένης επεξεργασίας. 

 Στο πλαίσιο αυτό, η Ευρωπαϊκή Ένωση έχει αναπτύξει το AI Act, το οποίο αποτελεί το πρώτο 

ολοκληρωµένο κανονιστικό πλαίσιο για την τεχνητή νοηµοσύνη. Ο κανονισµός υιοθετεί 

προσέγγιση βασισµένη στον κίνδυνο και κατατάσσει ορισµένες εφαρµογές που 

χρησιµοποιούνται στην απασχόληση και στη διαχείριση ανθρώπινου δυναµικού ως συστήµατα 

υψηλού κινδύνου. Για τις περιπτώσεις αυτές, προβλέπονται αυξηµένες απαιτήσεις σχετικά µε τη 

διαφάνεια, την ποιότητα των δεδοµένων, την ανθρώπινη εποπτεία και τον έλεγχο των 

συστηµάτων. 
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 Η ύπαρξη αυτών των ρυθµίσεων δείχνει ότι η χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης στο εργασιακό 

περιβάλλον δεν µπορεί να βασίζεται αποκλειστικά στην τεχνολογική αποτελεσµατικότητα. Οι 

οργανισµοί καλούνται να διασφαλίζουν ότι τα συστήµατα που χρησιµοποιούν λειτουργούν µε 

τρόπο νόµιµο, δίκαιο και διαφανή, προστατεύοντας παράλληλα τα δικαιώµατα των 

εργαζοµένων. Tο νοµικό και κανονιστικό πλαίσιο λειτουργεί συµπληρωµατικά προς τις ηθικές 

αρχές που αναλύθηκαν στο παρόν κεφάλαιο. Η συµµόρφωση µε κανόνες που αφορούν την 

προστασία δεδοµένων, τη διαφάνεια και την ανθρώπινη εποπτεία συµβάλλει όχι µόνο στη 

νόµιµη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης, αλλά και στην ενίσχυση της εµπιστοσύνης και της 

αποδοχής της από τους εργαζοµένους. 

5.10 Συµπεράσµατα και σύνδεση µε την εµπειρική έρευνα 

 Η ανάλυση που προηγήθηκε, ανέδειξε ότι η τεχνητή νοηµοσύνη στη Διοίκηση Ανθρώπινου 

Δυναµικού δεν αποτελεί απλώς ένα νέο τεχνολογικό εργαλείο, αλλά έναν παράγοντα που 

επηρεάζει ουσιαστικά τον τρόπο µε τον οποίο λαµβάνονται αποφάσεις, οργανώνεται η εργασία 

και διαµορφώνονται οι σχέσεις µεταξύ εργαζοµένων και οργανισµών. Παρά τα σηµαντικά οφέλη 

που µπορεί να προσφέρει σε επίπεδο αποτελεσµατικότητας, ταχύτητας και υποστήριξης 

αποφάσεων, η χρήση της συνοδεύεται από σηµαντικά ηθικά, κοινωνικά και κανονιστικά 

ζητήµατα που δεν µπορούν να αγνοηθούν. Εξετάστηκαν βασικές διαστάσεις της ηθικής χρήσης 

της τεχνητής νοηµοσύνης, όπως η αλγοριθµική µεροληψία, η διαφάνεια, η επεξηγησιµότητα, η 

προστασία προσωπικών δεδοµένων, η ανθρώπινη εποπτεία και η εµπιστοσύνη των εργαζοµένων 

και είναι πια σαφές ότι η τεχνολογική αποτελεσµατικότητα από µόνη της δεν αρκεί για να 

εξασφαλίσει την αποδοχή των συστηµάτων AI. Αντίθετα, η κοινωνική και οργανωσιακή 

νοµιµοποίηση της χρήσης τους εξαρτάται σε µεγάλο βαθµό από το κατά πόσο οι εργαζόµενοι 

θεωρούν ότι οι διαδικασίες είναι δίκαιες, κατανοητές, ελέγξιµες και συµβατές µε τις αρχές της 

υπεύθυνης διοίκησης. 

 Η συζήτηση αυτή οδηγεί στην ανάγκη υιοθέτησης µιας ανθρωποκεντρικής προσέγγισης στη 

χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης. Μια τέτοια προσέγγιση δεν απορρίπτει την τεχνολογική 

καινοτοµία, ούτε περιορίζει τις δυνατότητες αξιοποίησης της AI, αλλά επιδιώκει την 
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ενσωµάτωσή της µε τρόπο που να ενισχύει την ποιότητα των αποφάσεων, να προστατεύει τα 

δικαιώµατα των εργαζοµένων και να διατηρεί την ανθρώπινη κρίση στο επίκεντρο των 

διαδικασιών. Η διαφάνεια, η λογοδοσία, η προστασία της ιδιωτικότητας και η ανθρώπινη 

εποπτεία αποτελούν βασικές προϋποθέσεις για τη βιώσιµη και υπεύθυνη αξιοποίηση της 

τεχνητής νοηµοσύνης στη ΔΑΔ. Η εµπιστοσύνη αποτελεί καθοριστικό παράγοντα για την 

αποδοχή της τεχνητής νοηµοσύνης από τους εργαζοµένους.  

 Για τους παραπάνω λόγους, το κεφάλαιο αυτό αποκτά ιδιαίτερη σηµασία για το εµπειρικό µέρος 

της έρευνας που ακολουθεί. Οι διαστάσεις που εξετάστηκαν θεωρητικά αποτελούν τη βάση για 

τη διερεύνηση των στάσεων, των αντιλήψεων και του βαθµού εµπιστοσύνης των εργαζοµένων 

απέναντι στην τεχνητή νοηµοσύνη. Με τον τρόπο αυτό, η θεωρητική ανάλυση λειτουργεί ως 

πλαίσιο ερµηνείας των εµπειρικών δεδοµένων και συµβάλλει στη συνολική συνοχή της 

εργασίας. 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 6 

ΜΕΘΟΔΟΛΟΓΙΑ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ 

Αφού έχουµε πλέον ολοκληρώσει το θεωρητικό µέρος της εργασίας, στο παρόν κεφάλαιο 

παρουσιάζεται η µεθοδολογία που ακολουθήθηκε για τη διερεύνηση των αντιλήψεων των 

εργαζοµένων σχετικά µε τη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου 

Δυναµικού. Η µεθοδολογία αποτελεί βασικό στοιχείο κάθε ερευνητικής διαδικασίας, καθώς 

περιγράφει τον τρόπο µε τον οποίο συλλέχθηκαν και αναλύθηκαν τα δεδοµένα, προκειµένου να 

απαντηθούν τα ερευνητικά ερωτήµατα της µελέτης. 

Η παρούσα έρευνα υιοθετεί ποσοτική ερευνητική προσέγγιση και βασίζεται στη χρήση 

δοµηµένου ερωτηµατολογίου, το οποίο διανεµήθηκε ηλεκτρονικά µέσω της πλατφόρµας Google 

Forms. Η επιλογή της συγκεκριµένης µεθόδου κρίθηκε κατάλληλη, καθώς επιτρέπει τη συλλογή 

δεδοµένων από µεγαλύτερο αριθµό συµµετεχόντων, σε σύντοµο χρονικό διάστηµα και 
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διευκολύνει τη συστηµατική αποτύπωση στάσεων και αντιλήψεων απέναντι σε ένα 

συγκεκριµένο ερευνητικό θέµα. 

Βασικός στόχος της έρευνας είναι η διερεύνηση του τρόπου µε τον οποίο οι εργαζόµενοι 

αντιλαµβάνονται τη χρήση εφαρµογών τεχνητής νοηµοσύνης στις λειτουργίες της Διοίκησης 

Ανθρώπινου Δυναµικού. Ειδικότερα, εξετάζονται ζητήµατα που σχετίζονται µε την αποδοχή της 

AI, την εµπιστοσύνη προς τις αλγοριθµικές διαδικασίες, τη σηµασία της διαφάνειας, την 

προστασία προσωπικών δεδοµένων, καθώς και τον ρόλο της ανθρώπινης εποπτείας στις 

αποφάσεις που λαµβάνονται στο πλαίσιο του HR. 

Στις ενότητες που ακολουθούν παρουσιάζονται αναλυτικά ο ερευνητικός σχεδιασµός της 

µελέτης, τα χαρακτηριστικά του δείγµατος, το ερευνητικό εργαλείο που χρησιµοποιήθηκε, η 

διαδικασία συλλογής των δεδοµένων, η µέθοδος ανάλυσής τους, καθώς και ζητήµατα 

ερευνητικής δεοντολογίας και περιορισµών της έρευνας. Με τον τρόπο αυτό, διασφαλίζεται η 

διαφάνεια της ερευνητικής διαδικασίας και παρέχεται το απαραίτητο πλαίσιο για την κατανόηση 

και ερµηνεία των αποτελεσµάτων που παρουσιάζονται στο επόµενο κεφάλαιο. 

6.1 Ερευνητικός Σχεδιασµός 

 Μετά από την παρουσίαση του γενικού πλαισίου της έρευνας, κρίνεται σκόπιµο να 

παρουσιαστεί ο ερευνητικός σχεδιασµός που ακολουθήθηκε για τη διερεύνηση του θέµατος. Η 

παρούσα µελέτη, βασίζεται σε ποσοτική ερευνητική προσέγγιση και έχει περιγραφικό 

χαρακτήρα. Η επιλογή της ποσοτικής µεθόδου κρίθηκε κατάλληλη, καθώς επιτρέπει τη 

συστηµατική καταγραφή και ανάλυση των απόψεων των συµµετεχόντων σχετικά µε τη χρήση 

της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού. Η έρευνα επικεντρώνεται στη 

διερεύνηση των αντιλήψεων των εργαζοµένων για ζητήµατα που σχετίζονται µε την αξιοποίηση 

της τεχνητής νοηµοσύνης στις λειτουργίες HR, όπως η αποδοχή των σχετικών εφαρµογών, η 

εµπιστοσύνη προς τα συστήµατα AI, η διαφάνεια των διαδικασιών, η προστασία προσωπικών 

δεδοµένων και η σηµασία της ανθρώπινης εποπτείας στις διοικητικές αποφάσεις. 
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 Για τη συλλογή των δεδοµένων χρησιµοποιήθηκε ερωτηµατολόγιο, το οποίο περιλάµβανε 

ερωτήσεις δηµογραφικών χαρακτηριστικών και ερωτήσεις καταγραφής στάσεων και αντιλήψεων 

των συµµετεχόντων. Η χρήση ερωτηµατολογίου, επέτρεψε τη συγκέντρωση οµοιόµορφων 

δεδοµένων από όλους τους συµµετέχοντες και διευκόλυνε τη συγκριτική ανάλυση των 

απαντήσεων. 

Με βάση τα παραπάνω, η συγκεκριµένη ερευνητική προσέγγιση θεωρείται κατάλληλη για την 

επίτευξη των στόχων της παρούσας µελέτης και για τη διερεύνηση των παραγόντων που 

επηρεάζουν την αντίληψη των εργαζοµένων απέναντι στη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης στη 

Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού. 

6.2 Δείγµα και διαδικασία συλλογής δεδοµένων  

 Αφού παρουσιάστηκε ο ερευνητικός σχεδιασµός της µελέτης, στη συνέχεια κρίνεται σκόπιµο να 

περιγραφούν το δείγµα της έρευνας και η διαδικασία συλλογής των δεδοµένων. 

 Το δείγµα της έρευνας αποτελείται από 42 άτοµα, τα οποία συµµετείχαν εθελοντικά στη 

συµπλήρωση του ερωτηµατολογίου. Οι συµµετέχοντες προέρχονται από διαφορετικές ηλικιακές 

οµάδες και επαγγελµατικούς κλάδους, γεγονός που επιτρέπει την καταγραφή διαφορετικών 

απόψεων και εµπειριών σχετικά µε τη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση 

Ανθρώπινου Δυναµικού. 

 Για την επιλογή του δείγµατος χρησιµοποιήθηκε δειγµατοληψία ευκολίας (convenience 

sampling), καθώς το ερωτηµατολόγιο διανεµήθηκε ηλεκτρονικά σε άτοµα που ήταν διαθέσιµα 

και πρόθυµα να συµµετάσχουν στην έρευνα. Η συλλογή των δεδοµένων πραγµατοποιήθηκε 

µέσω της διαδικτυακής πλατφόρµας Google Forms, όπου οι συµµετέχοντες ενηµερώθηκαν για 

τον ακαδηµαϊκό σκοπό της έρευνας και κλήθηκαν να απαντήσουν ανώνυµα στις ερωτήσεις του 

ερωτηµατολογίου. Η ηλεκτρονική µορφή της έρευνας επέτρεψε την εύκολη πρόσβαση των 

συµµετεχόντων και τη γρήγορη συγκέντρωση των απαντήσεων. 

 Συνολικά συγκεντρώθηκαν 42 πλήρως συµπληρωµένα ερωτηµατολόγια, τα οποία αποτέλεσαν 

το τελικό δείγµα της έρευνας και χρησιµοποιήθηκαν για την ανάλυση που παρουσιάζεται στα 
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επόµενα κεφάλαια. Η ανωνυµία των συµµετεχόντων και η εθελοντική συµµετοχή τους 

συνέβαλαν στη διασφάλιση της αξιοπιστίας των απαντήσεων και στη συµµόρφωση µε τις 

βασικές αρχές της ερευνητικής δεοντολογίας. Στο δείγµα περιλαµβάνονται εργαζόµενα άτοµα 

διαφορετικού φύλου, ηλικίας και επαγγελµατικής δραστηριότητας, γεγονός που επέτρεψε την 

καταγραφή ποικίλων απόψεων σχετικά µε τη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση 

Ανθρώπινου Δυναµικού. Αναλυτικότερη παρουσίαση των δηµογραφικών χαρακτηριστικών του 

δείγµατος παρατίθεται στο επόµενο κεφάλαιο.  

6.3 Περιγραφή Ερωτηµατολογίου 

 Έπειτα από την παρουσίαση του δείγµατος και της διαδικασίας συλλογής δεδοµένων, κρίνεται 

σκόπιµο να παρουσιαστεί το ερευνητικό εργαλείο που χρησιµοποιήθηκε για την 

πραγµατοποίηση της έρευνας. Το ερωτηµατολόγιο περιλάµβανε συνολικά δώδεκα ερωτήσεις 

κλειστού τύπου, καθώς και βασικές δηµογραφικές ερωτήσεις. Οι περισσότερες ερωτήσεις 

βασίστηκαν σε πενταβάθµια κλίµακα Likert, όπου οι συµµετέχοντες κλήθηκαν να δηλώσουν τον 

βαθµό συµφωνίας ή διαφωνίας τους µε συγκεκριµένες διατυπώσεις σχετικά µε τη χρήση της 

τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού. 

 Οι ερωτήσεις οργανώθηκαν γύρω από βασικές θεµατικές ενότητες που προέκυψαν από τη 

βιβλιογραφική ανασκόπηση και το θεωρητικό πλαίσιο της εργασίας. Ειδικότερα, εξετάστηκαν 

ζητήµατα που αφορούν τη γενικότερη εξοικείωση των συµµετεχόντων µε την τεχνητή 

νοηµοσύνη, την αξιοποίησή της στις λειτουργίες της Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναµικού, την 

εµπιστοσύνη προς τα συστήµατα AI, τη σηµασία της διαφάνειας στις αλγοριθµικές διαδικασίες, 

την προστασία προσωπικών δεδοµένων, καθώς και την ανάγκη διατήρησης ανθρώπινης 

εποπτείας στις αποφάσεις που επηρεάζουν τους εργαζοµένους. 

 Η διαµόρφωση των ερωτήσεων βασίστηκε στις βασικές διαστάσεις που αναδείχθηκαν στα 

προηγούµενα κεφάλαια της εργασίας, όπως η αποδοχή της τεχνητής νοηµοσύνης, η δικαιοσύνη 

των αλγοριθµικών διαδικασιών, η διαφάνεια, η ιδιωτικότητα και ο ρόλος της ανθρώπινης 

κρίσης. Με τον τρόπο αυτό επιδιώχθηκε η σύνδεση του εµπειρικού µέρους της έρευνας µε το 

θεωρητικό πλαίσιο που αναπτύχθηκε στη βιβλιογραφική ανασκόπηση. 
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 Το ερωτηµατολόγιο σχεδιάστηκε µε στόχο να καταγράψει τις αντιλήψεις των εργαζοµένων 

σχετικά µε τη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού και να 

διερευνήσει τους παράγοντες που επηρεάζουν την αποδοχή και την εµπιστοσύνη προς τις 

σχετικές εφαρµογές. 

Πίνακας 6.1 

 Σύνδεση ερωτήσεων ερωτηµατολογίου µε τις ερευνητικές διαστάσεις  

Ερώτηση Τι εξετάζεται 

Πόσο εξοικειωµένος/η είστε µε την τεχνητή 
νοηµοσύνη; 

Εξοικείωση µε την AI 

Πιστεύετε ότι η AI θα επηρεάσει σηµαντικά 
το µέλλον της ΔΑΔ; 

Αντίληψη για τον ρόλο της AI στον 
εργασιακό χώρο

Οι εργαζόµενοι πρέπει να ενηµερώνονται 
όταν η AI χρησιµοποιείται για την 
αξιολόγησή τους. 

Διαφάνεια 

Εµπ ι σ τ ε ύ οµα ι τ ι ς αποφάσ ε ι ς που 
λαµβάνονται µε τη βοήθεια της AI όσο και 
αυτές που λαµβάνονται από στελέχη HR. 

Εµπιστοσύνη 

Η AI µπορεί να βελτιώσει την ποιότητα των 
αποφάσεων στη ΔΑΔ. 

Αντιλαµβανόµενη χρησιµότητα 

Οι διαδικασίες AI πρέπει να είναι κατανοητές 
και εξηγήσιµες στους εργαζοµένους. 

Διαφάνεια και επεξηγησιµότητα 
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Ο Πίνακας 6.1 παρουσιάζει τη σύνδεση των ερωτήσεων του ερωτηµατολογίου µε τις βασικές 

διαστάσεις που εξετάζονται στην παρούσα έρευνα. Η αντιστοίχιση αυτή διευκολύνει την 

κατανόηση του τρόπου µε τον οποίο το ερευνητικό εργαλείο αποτυπώνει τις έννοιες που 

αναδείχθηκαν στο θεωρητικό µέρος της εργασίας και οι οποίες θα αναλυθούν στη συνέχεια µέσα 

από τα ερευνητικά ευρήµατα.  

6.4 Μέθοδος Ανάλυσης Δεδοµένων 

 Μετά την ολοκλήρωση της συλλογής των απαντήσεων, τα δεδοµένα αναλύθηκαν µε 

περιγραφική στατιστική, µέσω των συγκεντρωτικών αποτελεσµάτων που παρέχει η πλατφόρµα 

Google Forms. Η ανάλυση βασίστηκε στις συχνότητες, στα ποσοστά και στις γραφικές 

απεικονίσεις των απαντήσεων, µε στόχο την αποτύπωση των βασικών τάσεων που 

εµφανίστηκαν στο δείγµα. 

 Η µέθοδος αυτή κρίθηκε κατάλληλη για την παρούσα έρευνα, καθώς το ζητούµενο ήταν η 

καταγραφή και ερµηνεία των στάσεων των συµµετεχόντων απέναντι στη χρήση της τεχνητής 

νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού. Τα αποτελέσµατα οργανώθηκαν µε βάση τις 

Η AI µπορεί να συµβάλει στη µείωση των 
διακρίσεων στις προσλήψεις. 

Δικαιοσύνη 

Η χρήση AI στην αξιολόγηση βιογραφικών 
είναι θετική εξέλιξη. 

Αποδοχή εφαρµογών AI 

Η AI προστατεύει επαρκώς τα προσωπικά 
δεδοµένα των εργαζοµένων. 

Ιδιωτικότητα και προστασία δεδοµένων 

Η AI µπορεί να συµβάλει αποτελεσµατικά 
στην εκπαίδευση και ανάπτυξη εργαζοµένων. 

Αποδοχή εφαρµογών AI 

Η AI µπορεί να αντικαταστήσει πλήρως τους 
επαγγελµατίες HR στο µέλλον. 

Ανθρώπινη εποπτεία και ρόλος HR 

Η χρήση AI έχει ως άµεσο αποτέλεσµα τη 
µείωση της ανθρώπινης αλληλεπίδρασης και 
επικοινωνίας στον εργασιακό χώρο. 

Κοινωνικές και εργασιακές επιπτώσεις 
της AI 
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βασικές θεµατικές ενότητες του ερωτηµατολογίου και παρουσιάζονται αναλυτικά στο επόµενο 

κεφάλαιο. 

6.5 Μέθοδος δειγµατοληψίας και περιορισµοί της έρευνας 

 Κατά τη διεξαγωγή της παρούσας έρευνας δόθηκε ιδιαίτερη έµφαση στην τήρηση των βασικών 

αρχών της ερευνητικής δεοντολογίας. Η συµµετοχή των ερωτώµενων ήταν εθελοντική, ενώ πριν 

από τη συµπλήρωση του ερωτηµατολογίου οι συµµετέχοντες ενηµερώθηκαν για τον ακαδηµαϊκό 

σκοπό της έρευνας. Παράλληλα, διασφαλίστηκε η ανωνυµία των απαντήσεων, καθώς δεν 

συλλέχθηκαν στοιχεία που να επιτρέπουν την άµεση ταυτοποίηση των συµµετεχόντων. Τα 

δεδοµένα χρησιµοποιήθηκαν αποκλειστικά για τους σκοπούς της παρούσας διπλωµατικής 

εργασίας και παρουσιάζονται σε συγκεντρωτική µορφή. 

Το γεγονός ότι το ερωτηµατολόγιο διανεµήθηκε ηλεκτρονικά σε εργαζοµένους από 

διαφορετικούς κλάδους και οργανωσιακά περιβάλλοντα συνάδει µε τον σκοπό της µελέτης να 

αποτυπώσει γενικότερες στάσεις απέναντι στη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση 

Ανθρώπινου Δυναµικού. Ταυτόχρονα, η ετερογένεια του δείγµατος επιτρέπει, ως έναν βαθµό, τη 

διερεύνηση διαφορετικών απόψεων και εµπειριών σχετικά µε τη χρήση της AI στο HR. Ωστόσο, 

οι απαντήσεις προέρχονται από άτοµα µε διαφορετικά επαγγελµατικά χαρακτηριστικά και 

επίπεδα εξοικείωσης µε την τεχνολογία, γεγονός που µπορεί να επηρεάζει τον τρόπο µε τον 

οποίο αντιλαµβάνονται τις εφαρµογές της τεχνητής νοηµοσύνης στον χώρο εργασίας. 

 Ένας ακόµη περιορισµός σχετίζεται µε τη χρήση αυτοαναφερόµενων δεδοµένων, καθώς οι 

απαντήσεις βασίζονται στις προσωπικές αντιλήψεις και απόψεις των συµµετεχόντων κατά τη 

χρονική στιγµή διεξαγωγής της έρευνας. Παρά τους παραπάνω περιορισµούς, τα ευρήµατα της 

µελέτης προσφέρουν χρήσιµες ενδείξεις σχετικά µε τον τρόπο µε τον οποίο οι εργαζόµενοι 

αντιλαµβάνονται τη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού και 

συµβάλλουν στην καλύτερη κατανόηση ενός ζητήµατος που αποκτά ολοένα και µεγαλύτερη 

σηµασία στο σύγχρονο εργασιακό περιβάλλον. 
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 Στο παρόν κεφάλαιο παρουσιάστηκε η µεθοδολογική προσέγγιση που ακολουθήθηκε για τη 

διερεύνηση των αντιλήψεων των εργαζοµένων σχετικά µε τη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης 

στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού. Ειδικότερα, περιγράφηκαν ο ερευνητικός σχεδιασµός της 

µελέτης, το δείγµα και η διαδικασία συλλογής δεδοµένων, το ερωτηµατολόγιο που 

χρησιµοποιήθηκε ως ερευνητικό εργαλείο, καθώς και η µέθοδος ανάλυσης των δεδοµένων. 

Έπειτα, παρουσιάστηκαν οι βασικές αρχές ερευνητικής δεοντολογίας που τηρήθηκαν κατά τη 

διεξαγωγή της έρευνας, καθώς και οι σηµαντικότεροι περιορισµοί της µελέτης. Η αναγνώριση 

των περιορισµών αυτών συµβάλλει στην ορθότερη ερµηνεία των ευρηµάτων και στην 

κατανόηση του πλαισίου µέσα στο οποίο πραγµατοποιήθηκε η έρευνα. 

 Με βάση τη µεθοδολογία που παρουσιάστηκε, στο επόµενο κεφάλαιο ακολουθεί η παρουσίαση 

και ανάλυση των αποτελεσµάτων, µε στόχο τη διερεύνηση των στάσεων και των αντιλήψεων 

των συµµετεχόντων απέναντι στις εφαρµογές της AI στη ΔΑΔ. 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 7 

ΠΑΡΟΥΣΙΑΣΗ ΚΑΙ ΑΝΑΛΥΣΗ ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΩΝ 

 Μετά την παρουσίαση της µεθοδολογίας της έρευνας στο προηγούµενο κεφάλαιο, ακολουθεί η 

παρουσίαση και ανάλυση των ευρηµάτων που προέκυψαν από τη συλλογή των δεδοµένων. Η 

ανάλυση βασίζεται στις απαντήσεις των συµµετεχόντων στο ερωτηµατολόγιο που σχεδιάστηκε 

για τη διερεύνηση των αντιλήψεων σχετικά µε τη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης στη ΔΑΔ. 

 Αρχικά, παρουσιάζονται τα δηµογραφικά χαρακτηριστικά του δείγµατος και στη συνέχεια 

αναλύονται οι απαντήσεις σε κάθε ερώτηση του ερωτηµατολογίου. Στόχος είναι η αποτύπωση 

των στάσεων και των απόψεων των συµµετεχόντων σχετικά µε ζητήµατα όπως η χρήση της 

τεχνητής νοηµοσύνης στον εργασιακό χώρο, η εµπιστοσύνη προς τα σχετικά συστήµατα, η 

διαφάνεια των διαδικασιών, η προστασία προσωπικών δεδοµένων και η σηµασία της 

ανθρώπινης παρέµβασης στις αποφάσεις που αφορούν το ανθρώπινο δυναµικό. 
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7.1 Δηµογραφικά χαρακτηριστικά του δείγµατος 

 Πριν από την παρουσίαση των αποτελεσµάτων του ερωτηµατολογίου, κρίνεται σκόπιµο να 

παρουσιαστούν συνοπτικά τα βασικά δηµογραφικά χαρακτηριστικά των συµµετεχόντων. Η 

καταγραφή των στοιχείων αυτών συµβάλλει στην καλύτερη κατανόηση του δείγµατος και 

διευκολύνει την ερµηνεία των ευρηµάτων που ακολουθούν.  

7.1.1 Φύλο 

Στην έρευνα συµµετείχαν συνολικά 42 άτοµα. Όπως προκύπτει από τα στοιχεία του 

δείγµατος, το 50% των συµµετεχόντων ήταν γυναίκες και το 38,1% άνδρες, ενώ ένα 

µικρό ποσοστό επέλεξε κάποια άλλη απάντηση ή δεν επιθυµούσε να απαντήσει στη 

συγκεκριµένη ερώτηση. Το εύρηµα αυτό δείχνει ότι στο δείγµα υπάρχει σχετικά 

ισορροπηµένη εκπροσώπηση των δύο φύλων, µε ελαφρώς µεγαλύτερη συµµετοχή των 

γυναικών.  

 

Διάγραµµα 71 : Φύλο Συµµετεχόντων 

7.1.2 Ηλικία 

Από τους 42 συµµετέχοντες, το µεγαλύτερο ποσοστό προέρχεται από τις ηλικιακές 

οµάδες 20–30 ετών και 41–50 ετών, οι οποίες αντιπροσωπεύουν από 28,6% του 

δείγµατος η καθεµία. Ακολουθεί η ηλικιακή οµάδα 51–60 ετών µε ποσοστό 26,2%, ενώ 
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µικρότερη είναι η συµµετοχή των ατόµων ηλικίας 31–40 ετών, τα οποία αντιστοιχούν 

στο 11,9% του συνόλου. Τέλος, η ηλικιακή οµάδα άνω των 61 ετών παρουσιάζει τη 

χαµηλότερη συµµετοχή, µε ποσοστό 4,8%.  

 

Διάγραµµα 72: Ηλικία Συµµετεχόντων 

7.1.3 Τοµέας απασχόλησης 

 Οι συµµετέχοντες προέρχονται από διαφορετικούς επαγγελµατικούς κλάδους. Το µεγαλύτερο 

ποσοστό προέρχεται από τον τοµέα Γραφείου, Διοίκησης και Λογιστηρίου (26,2%), ενώ 

σηµαντική εκπροσώπηση καταγράφεται επίσης στους κλάδους της Εκπαίδευσης (14,3%) και του 

Customer Service (14,3%). Παράλληλα, στο δείγµα συµµετέχουν εργαζόµενοι από το εµπόριο, 

τα οικονοµικά, τον τουρισµό, τον δηµόσιο τοµέα, την υγεία, το marketing και άλλους κλάδους. 

Η ποικιλία αυτή ενισχύει τη δυνατότητα καταγραφής διαφορετικών εµπειριών και αντιλήψεων 

σχετικά µε την αξιοποίηση της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού.  
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Διάγραµµα 73: Τοµέας Απασχόλησης Συµµετεχόντων 

7.2 Χρήση AI στην καθηµερινότητα και στον χώρο εργασίας 

 Μετά την παρουσίαση των δηµογραφικών χαρακτηριστικών του δείγµατος, εξετάζεται το κατά 

πόσο αξιοποιούνται εργαλεία τεχνητής νοηµοσύνης στην καθηµερινότητα των συµµετεχόντων. 

Η συγκεκριµένη ερώτηση αποσκοπεί στην καταγραφή της εξοικείωσης των ερωτώµενων µε τις 

εφαρµογές AI, καθώς η συχνότητα χρήσης τους µπορεί να επηρεάζει τον τρόπο µε τον οποίο 

αντιλαµβάνονται την αξιοποίησή τους στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού. 
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Διάγραµµα 74: Χρήση εργαλείων AI στην καθηµερινότητα 

Σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα της έρευνας, το 28,6% των συµµετεχόντων δήλωσε ότι δεν 

χρησιµοποιεί καθόλου εργαλεία τεχνητής νοηµοσύνης στην καθηµερινότητά του. Tο 16,7% 

ανέφερε ότι τα χρησιµοποιεί σπάνια, ενώ το ίδιο ποσοστό απάντησε ότι τα χρησιµοποιεί όχι 

πολύ συχνά. Αντίστοιχα, το 16,7% δήλωσε ότι χρησιµοποιεί εργαλεία AI αρκετά συχνά και ένα 

ακόµη 16,7% ότι τα χρησιµοποιεί συνεχώς. 

 Τα αποτελέσµατα δείχνουν ότι, παρά τη µεγάλη δηµοσιότητα και τη συνεχή ανάπτυξη των 

εφαρµογών τεχνητής νοηµοσύνης τα τελευταία χρόνια, η χρήση τους δεν αποτελεί ακόµη 

καθηµερινή πρακτική για όλους τους εργαζοµένους. Ωστόσο, ένα σηµαντικό µέρος του 

δείγµατος φαίνεται να έχει ήδη έρθει σε επαφή µε εργαλεία AI και να τα χρησιµοποιεί σε 

διαφορετικό βαθµό στην προσωπική ή επαγγελµατική του ζωή. Το εύρηµα αυτό υποδηλώνει ότι 

οι συµµετέχοντες διαθέτουν διαφορετικά επίπεδα εξοικείωσης µε την τεχνολογία, γεγονός που 

ενδέχεται να επηρεάζει και τις στάσεις τους απέναντι στη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης στις 

λειτουργίες της Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναµικού. 
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 7.3 Χρήση εργαλείων τεχνητής νοηµοσύνης στον εργασιακό χώρο  

 Αφού εξετάστηκε ο βαθµός χρήσης εργαλείων τεχνητής νοηµοσύνης στην καθηµερινότητα των 

συµµετεχόντων, στη συνέχεια διερευνάται η παρουσία αντίστοιχων εφαρµογών στο εργασιακό 

τους περιβάλλον. Η συγκεκριµένη ερώτηση αποσκοπεί στην κατανόηση του βαθµού 

ενσωµάτωσης της AI στις καθηµερινές εργασιακές διαδικασίες των οργανισµών. 

 

Διάγραµµα 75: Χρήση εργαλείων AI στην εργασία 

 Σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα της έρευνας, το 33,3% των συµµετεχόντων δήλωσε ότι στην 

εργασία του χρησιµοποιούνται αρκετά συχνά εργαλεία τεχνητής νοηµοσύνης, ενώ το 9,5% 

ανέφερε ότι χρησιµοποιούνται συνεχώς. Αντίθετα, το 14,3% απάντησε ότι δεν χρησιµοποιούνται 

καθόλου και ένα επιπλέον 14,3% ότι χρησιµοποιούνται σπάνια. Παράλληλα, το 23,8% των 

ερωτώµενων δήλωσε ότι η χρήση τους στον εργασιακό χώρο δεν είναι ιδιαίτερα συχνή. 

 Τα αποτελέσµατα δείχνουν ότι η τεχνητή νοηµοσύνη έχει ήδη αρχίσει να ενσωµατώνεται στις 

λειτουργίες αρκετών οργανισµών, χωρίς όµως η χρήση της να είναι ακόµη καθολική. Παρότι ένα 

σηµαντικό ποσοστό των συµµετεχόντων εργάζεται σε περιβάλλοντα που αξιοποιούνται 

εφαρµογές AI, εξακολουθούν να υπάρχουν οργανισµοί στους οποίους η τεχνολογία αυτή 

χρησιµοποιείται περιορισµένα ή δεν έχει ακόµη υιοθετηθεί. Το εύρηµα αυτό επιβεβαιώνει ότι η 
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ενσωµάτωση της τεχνητής νοηµοσύνης στους χώρους εργασίας βρίσκεται σε εξέλιξη και ότι ο 

βαθµός αξιοποίησής της διαφέρει ανάλογα µε τον κλάδο δραστηριότητας και το επίπεδο 

ψηφιακής ωριµότητας κάθε οργανισµού. 

7.4 Ανάγκη ενηµέρωσης για τη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης σε 

διαδικασίες αξιολόγησης 

 Στη συνέχεια, οι συµµετέχοντες κλήθηκαν να εκφράσουν την άποψή τους σχετικά µε το κατά 

πόσο θεωρούν σηµαντικό να ενηµερώνονται όταν χρησιµοποιούνται συστήµατα τεχνητής 

νοηµοσύνης σε διαδικασίες που αξιολογούν την εργασία και την παραγωγικότητά τους. Η 

ερώτηση αυτή συνδέεται άµεσα µε το ζήτηµα της διαφάνειας, το οποίο αναδείχθηκε ως µία από 

τις βασικές προϋποθέσεις υπεύθυνης χρήσης της AI στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού. 

 

Διάγραµµα 76: Ενηµέρωση χρήσης AI στην εργασία 

 Τα αποτελέσµατα δείχνουν ιδιαίτερα υψηλό βαθµό συµφωνίας. Συγκεκριµένα, το 45,2% των 

συµµετεχόντων δήλωσε ότι συµφωνεί και το 42,9% ότι συµφωνεί απόλυτα µε την ανάγκη 

ενηµέρωσης για τη χρήση της AI σε διαδικασίες αξιολόγησης. Αντίθετα, µόλις το 7,1% 
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διαφώνησε απόλυτα, ενώ τα ποσοστά διαφωνίας και ουδέτερης στάσης ήταν ιδιαίτερα χαµηλά 

(2,4% αντίστοιχα). 

 Το εύρηµα αυτό υποδηλώνει ότι οι εργαζόµενοι αποδίδουν ιδιαίτερη σηµασία στη διαφάνεια 

των διαδικασιών που τους αφορούν. Η µεγάλη πλειονότητα των συµµετεχόντων θεωρεί ότι έχει 

δικαίωµα να γνωρίζει πότε και µε ποιον τρόπο αξιοποιούνται συστήµατα τεχνητής νοηµοσύνης 

για την αξιολόγηση της εργασιακής τους απόδοσης. Το αποτέλεσµα αυτό είναι συνεπές µε τη 

βιβλιογραφία που τονίζει ότι η ενηµέρωση και η διαφάνεια αποτελούν βασικούς παράγοντες για 

την ανάπτυξη εµπιστοσύνης και για την κοινωνική αποδοχή των εφαρµογών AI στο εργασιακό 

περιβάλλον. 

7.5 Εµπιστοσύνη προς αποφάσεις που λαµβάνονται µε τη βοήθεια της 

τεχνητής νοηµοσύνης 

Έπειτα, οι συµµετέχοντες κλήθηκαν να αξιολογήσουν τον βαθµό εµπιστοσύνης τους απέναντι σε 

αποφάσεις που λαµβάνονται µε τη βοήθεια της τεχνητής νοηµοσύνης, συγκριτικά µε τις 

αποφάσεις που λαµβάνονται από στελέχη της Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναµικού. Η 

συγκεκριµένη ερώτηση συνδέεται µε ένα από τα βασικά ζητήµατα που αναδείχθηκαν στο 

θεωρητικό µέρος της εργασίας, δηλαδή την εµπιστοσύνη των εργαζοµένων προς τα συστήµατα 

AI. 
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Διάγραµµα 77: Εµπιστοσύνη αποφάσεων 

 Τα αποτελέσµατα δείχνουν ότι οι περισσότεροι συµµετέχοντες εµφανίζονται επιφυλακτικοί 

απέναντι στην εξίσωση των αποφάσεων της AI µε εκείνες των στελεχών HR. Συγκεκριµένα, το 

47,6% δήλωσε ότι διαφωνεί και το 16,7% ότι διαφωνεί απόλυτα µε τη συγκεκριµένη θέση. 

Αντίθετα, µόλις το 11,9% συµφωνεί και το 4,8% συµφωνεί απόλυτα, ενώ το 19% διατηρεί 

ουδέτερη στάση. 

 Τα ευρήµατα αυτά υποδηλώνουν ότι, οι εργαζόµενοι εξακολουθούν να αποδίδουν µεγαλύτερη 

εµπιστοσύνη στην ανθρώπινη κρίση όταν πρόκειται για αποφάσεις που αφορούν το ανθρώπινο 

δυναµικό. Η στάση αυτή πιθανόν σχετίζεται µε την αντίληψη ότι τα στελέχη HR µπορούν να 

λάβουν υπόψη παράγοντες που δεν αποτυπώνονται εύκολα σε δεδοµένα, όπως οι προσωπικές 

συνθήκες, η εµπειρία και τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά κάθε εργαζοµένου. Το αποτέλεσµα αυτό 

ενισχύει τη θέση ότι η τεχνητή νοηµοσύνη αντιµετωπίζεται κυρίως ως εργαλείο υποστήριξης 

των αποφάσεων και όχι ως πλήρης αντικαταστάτης της ανθρώπινης κρίσης. 

7.6 Αντίληψη για τη συµβολή της τεχνητής νοηµοσύνης στη λήψη αποφάσεων 

του HR 
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Οι συµµετέχοντες κλήθηκαν να εκφράσουν την άποψή τους σχετικά µε το κατά πόσο η χρήση 

εργαλείων τεχνητής νοηµοσύνης µπορεί να βελτιώσει τις διαδικασίες λήψης αποφάσεων στη 

Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού, όπως είναι οι αποφάσεις που αφορούν προσλήψεις, 

προαγωγές και απολύσεις. Η ερώτηση αυτή εξετάζει την αντιλαµβανόµενη χρησιµότητα της AI 

σε µία από τις σηµαντικότερες λειτουργίες του HR. 

 

Διάγραµµα 78: Βελτίωση διαδικασίας λήψης αποφάσεων 

 Σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα της έρευνας, το 23,8% των συµµετεχόντων συµφωνεί ότι η AI 

µπορεί να βελτιώσει τις διαδικασίες λήψης αποφάσεων, ενώ το 7,1% συµφωνεί απόλυτα. 

Αντίθετα, το 35,7% διαφωνεί και το 14,3% διαφωνεί απόλυτα µε τη συγκεκριµένη άποψη. 

Παράλληλα, το 21,4% διατηρεί ουδέτερη στάση. 

 Τα αποτελέσµατα δείχνουν ότι οι συµµετέχοντες εµφανίζονται αρκετά επιφυλακτικοί ως προς 

την ικανότητα της τεχνητής νοηµοσύνης να βελτιώσει τις αποφάσεις που αφορούν τη διαχείριση 

ανθρώπινου δυναµικού. Παρότι ένα µέρος του δείγµατος αναγνωρίζει τα πιθανά οφέλη της 

τεχνολογίας, η πλειονότητα είτε διαφωνεί είτε δεν διαµορφώνει ξεκάθαρη θέση. Το εύρηµα αυτό 

πιθανόν συνδέεται µε τις ανησυχίες που αναδείχθηκαν στο θεωρητικό µέρος της εργασίας 

σχετικά µε τη διαφάνεια, τη δικαιοσύνη και την αξιοπιστία των αλγοριθµικών διαδικασιών. 
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Συνεπώς, φαίνεται ότι οι εργαζόµενοι αναγνωρίζουν τις δυνατότητες της AI, χωρίς όµως να 

θεωρούν δεδοµένο ότι αυτή µπορεί να οδηγήσει σε καλύτερες αποφάσεις σε ζητήµατα που 

επηρεάζουν άµεσα την επαγγελµατική τους πορεία. 

7.7 Αντίληψη για τη διαφάνεια των διαδικασιών τεχνητής νοηµοσύνης 

 Ένα ακόµη ζήτηµα που εξετάστηκε στην έρευνα αφορά τον βαθµό στον οποίο οι συµµετέχοντες 

θεωρούν ότι η χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης συµβάλλει στην αύξηση της διαφάνειας των 

διαδικασιών στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού. Η συγκεκριµένη διάσταση έχει ιδιαίτερη 

σηµασία, καθώς η διαφάνεια αναδείχθηκε στο θεωρητικό µέρος της εργασίας ως βασική 

προϋπόθεση για την αποδοχή και τη νοµιµοποίηση των συστηµάτων AI στον εργασιακό χώρο. 

 

Διάγραµµα 79: Διαφάνεια διαδικασιών 

 Τα αποτελέσµατα παρουσιάζουν διαφοροποιηµένες απόψεις µεταξύ των συµµετεχόντων. 

Συγκεκριµένα, το 11,9% συµφωνεί και το 19% συµφωνεί απόλυτα ότι η χρήση της AI αυξάνει τη 

διαφάνεια των διαδικασιών. Αντίθετα, το 31% διαφωνεί, ενώ ένα επιπλέον 7,1% διαφωνεί 

απόλυτα. Παράλληλα, το 31% των ερωτώµενων διατηρεί ουδέτερη στάση απέναντι στη 

συγκεκριµένη δήλωση. 
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 Τα ευρήµατα αυτά δείχνουν ότι οι συµµετέχοντες δεν εµφανίζονται βέβαιοι ότι η τεχνητή 

νοηµοσύνη οδηγεί αυτόµατα σε µεγαλύτερη διαφάνεια. Αν και ένα µέρος του δείγµατος θεωρεί 

ότι η χρήση αλγοριθµικών συστηµάτων µπορεί να συµβάλει σε πιο αντικειµενικές και συνεπείς 

διαδικασίες, αρκετοί εργαζόµενοι φαίνεται να διατηρούν επιφυλάξεις ή αβεβαιότητα σχετικά µε 

τον τρόπο λειτουργίας των συστηµάτων αυτών. Το αποτέλεσµα αυτό είναι ιδιαίτερα ενδιαφέρον, 

καθώς συνδυάζεται µε το προηγούµενο εύρηµα σύµφωνα µε το οποίο η µεγάλη πλειονότητα των 

συµµετεχόντων επιθυµεί να ενηµερώνεται όταν χρησιµοποιούνται εφαρµογές AI σε διαδικασίες 

αξιολόγησης. Εποµένως, οι εργαζόµενοι φαίνεται να θεωρούν τη διαφάνεια σηµαντική, χωρίς 

όµως να πιστεύουν απαραίτητα ότι η χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης την εξασφαλίζει από µόνη 

της. 

7.8 Χρήση τεχνητής νοηµοσύνης στην αξιολόγηση βιογραφικών 

 Στη συνέχεια, οι συµµετέχοντες κλήθηκαν να εκφράσουν την άποψή τους σχετικά µε τη χρήση 

εργαλείων τεχνητής νοηµοσύνης κατά τη διαδικασία αξιολόγησης βιογραφικών. Η 

συγκεκριµένη εφαρµογή αποτελεί µία από τις πιο διαδεδοµένες χρήσεις της AI στη Διοίκηση 

Ανθρώπινου Δυναµικού, καθώς επιτρέπει τη γρήγορη επεξεργασία µεγάλου αριθµού αιτήσεων 

και την υποστήριξη της διαδικασίας επιλογής προσωπικού. 
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Διάγραµµα 710: Εξέταση βιογραφικών µε AI 

 Σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα της έρευνας, το 35,7% των συµµετεχόντων συµφωνεί ότι η 

χρήση της AI στην αξιολόγηση βιογραφικών αποτελεί θετική εξέλιξη, ενώ το 4,8% συµφωνεί 

απόλυτα. Παράλληλα, το 33,3% διατηρεί ουδέτερη στάση απέναντι στη συγκεκριµένη 

εφαρµογή. Αντίθετα, το 16,7% διαφωνεί και το 9,5% διαφωνεί απόλυτα µε τη χρήση της AI στη 

διαδικασία αυτή. 

 Τα αποτελέσµατα δείχνουν µια συγκρατηµένα θετική στάση απέναντι στη χρήση της τεχνητής 

νοηµοσύνης για την αξιολόγηση βιογραφικών. Παρότι δεν καταγράφεται απόλυτη αποδοχή, ένα 

σηµαντικό µέρος των συµµετεχόντων φαίνεται να αναγνωρίζει τα πιθανά οφέλη που µπορεί να 

προσφέρει η τεχνολογία στην αρχική διαχείριση των αιτήσεων εργασίας. Ταυτόχρονα, το υψηλό 

ποσοστό ουδέτερων απαντήσεων υποδηλώνει ότι αρκετοί εργαζόµενοι εξακολουθούν να 

διατηρούν επιφυλάξεις ή να µην έχουν διαµορφώσει σαφή άποψη για τη συγκεκριµένη 

εφαρµογή. Το εύρηµα αυτό ενισχύει την εικόνα που προέκυψε και από προηγούµενες ερωτήσεις, 

σύµφωνα µε την οποία οι συµµετέχοντες εµφανίζονται περισσότερο θετικοί απέναντι στη χρήση 

της AI ως υποστηρικτικού εργαλείου, παρά ως πλήρως αυτόνοµου µηχανισµού λήψης 

αποφάσεων. 
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7.9 Αντίληψη για τον ρόλο της τεχνητής νοηµοσύνης στη µείωση των 

διακρίσεων στις προσλήψεις 

 Η επόµενη ερώτηση αφορούσε το κατά πόσο οι συµµετέχοντες θεωρούν ότι η τεχνητή 

νοηµοσύνη είναι πιθανότερο να αποφεύγει διακρίσεις και προκαταλήψεις κατά τη διαδικασία 

των προσλήψεων σε σύγκριση µε τα στελέχη της Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναµικού. Το ζήτηµα 

αυτό συνδέεται άµεσα µε τη συζήτηση που αναπτύχθηκε στο θεωρητικό µέρος της εργασίας 

σχετικά µε την αλγοριθµική δικαιοσύνη και τη δυνατότητα της AI να συµβάλει σε πιο 

αντικειµενικές διαδικασίες επιλογής προσωπικού. 

 

Διάγραµµα 711:Αποφυγή διακρίσεων και προκαταλήψεων µε την χρήση AI 

 Σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα της έρευνας, το 31% των συµµετεχόντων συµφωνεί ότι η AI 

είναι πιθανότερο να αποφεύγει διακρίσεις στις προσλήψεις, ενώ το 16,7% συµφωνεί απόλυτα µε 

τη συγκεκριµένη άποψη. Αντίθετα, το 23,8% διαφωνεί, ενώ το 4,8% διαφωνεί απόλυτα. 

Παράλληλα, ένα σηµαντικό ποσοστό της τάξης του 23,8% διατηρεί  ουδέτερη στάση. 

 Τα ευρήµατα δείχνουν ότι οι συµµετέχοντες εµφανίζονται περισσότερο θετικοί απέναντι στη 

δυνατότητα της τεχνητής νοηµοσύνης να περιορίσει τις ανθρώπινες προκαταλήψεις κατά τη 

διαδικασία των προσλήψεων. Παρότι δεν υπάρχει απόλυτη συµφωνία, σχεδόν οι µισοί 
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ερωτώµενοι θεωρούν ότι τα συστήµατα AI µπορούν να συµβάλουν σε δικαιότερες διαδικασίες 

επιλογής προσωπικού. Ταυτόχρονα, το σχετικά υψηλό ποσοστό ουδέτερων απαντήσεων 

υποδηλώνει ότι αρκετοί εργαζόµενοι εξακολουθούν να διατηρούν επιφυλάξεις ή αβεβαιότητα 

σχετικά µε το κατά πόσο οι αλγόριθµοι µπορούν πράγµατι να λειτουργήσουν χωρίς µεροληψία. 

Το αποτέλεσµα αυτό είναι ιδιαίτερα ενδιαφέρον, καθώς δείχνει ότι οι συµµετέχοντες 

αναγνωρίζουν πιθανές δυνατότητες της AI για ενίσχυση της αντικειµενικότητας, χωρίς όµως να 

θεωρούν δεδοµένο ότι η τεχνολογία εξαλείφει πλήρως τον κίνδυνο διακρίσεων. 

7.10 Αντίληψη για τη δυνατότητα αντικατάστασης των στελεχών HR από την 

τεχνητή νοηµοσύνη 

 Στη συνέχεια, οι συµµετέχοντες κλήθηκαν να αξιολογήσουν κατά πόσο θεωρούν ότι η τεχνητή 

νοηµοσύνη µπορεί να αντικαταστήσει πλήρως ένα στέλεχος της Διοίκησης Ανθρώπινου 

Δυναµικού σε διαδικασίες όπως η αξιολόγηση προσωπικού, η λήψη αποφάσεων και η διαχείριση 

κρίσεων. Η ερώτηση αυτή συνδέεται µε τη συζήτηση που αναπτύχθηκε στο θεωρητικό µέρος της 

εργασίας σχετικά µε τα όρια της αυτοµατοποίησης και τη σηµασία της ανθρώπινης κρίσης στις 

λειτουργίες HR. 

 

Διάγραµµα 712: Αντικατάσταση στελεχών HR 
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 Τα αποτελέσµατα δείχνουν έντονη διαφωνία µε την προοπτική πλήρους αντικατάστασης των 

στελεχών HR από την τεχνητή νοηµοσύνη. Συγκεκριµένα, το 40,5% των συµµετεχόντων 

διαφωνεί και το 35,7% διαφωνεί απόλυτα µε τη συγκεκριµένη θέση. Αντίθετα, µόλις το 11,9% 

συµφωνεί και το 7,1% συµφωνεί απόλυτα, ενώ το 4,8% διατηρεί ουδέτερη στάση. 

 Το εύρηµα αυτό δείχνει ότι οι συµµετέχοντες εξακολουθούν να θεωρούν τον ανθρώπινο 

παράγοντα αναντικατάστατο στις λειτουργίες της Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναµικού. Παρότι 

αναγνωρίζονται οι δυνατότητες της τεχνητής νοηµοσύνης στην υποστήριξη και βελτίωση 

ορισµένων διαδικασιών, η πλειονότητα των ερωτώµενων δεν θεωρεί ότι µπορεί να 

υποκαταστήσει πλήρως την ανθρώπινη κρίση σε σύνθετα ζητήµατα που αφορούν ανθρώπους, 

σχέσεις και οργανωσιακές αποφάσεις.  

7.11 Αντίληψη για τη συµβολή της τεχνητής νοηµοσύνης στην εκπαίδευση και 

ανάπτυξη εργαζοµένων 

 Η επόµενη ερώτηση αφορούσε τον βαθµό στον οποίο οι συµµετέχοντες θεωρούν ότι η τεχνητή 

νοηµοσύνη µπορεί να συµβάλει στη βελτίωση της εκπαίδευσης και ανάπτυξης των 

εργαζοµένων, λαµβάνοντας υπόψη τις ατοµικές ανάγκες και δεξιότητές τους. Η συγκεκριµένη 

εφαρµογή αποτελεί µία από τις πιο διαδεδοµένες χρήσεις της AI στη Διοίκηση Ανθρώπινου 

Δυναµικού, καθώς συνδέεται µε την παροχή εξατοµικευµένων µαθησιακών εµπειριών και την 

καλύτερη αντιστοίχιση εκπαιδευτικών αναγκών. 
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Διάγραµµα 713: Βελτίωση εκπαίδευσης εργαζοµένων 

 Σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα της έρευνας, το 28,6% των συµµετεχόντων συµφωνεί ότι η AI 

µπορεί να συµβάλει στη βελτίωση της εκπαίδευσης των εργαζοµένων, ενώ το 14,3% συµφωνεί 

απόλυτα. Αντίθετα, το 11,9% διαφωνεί και το 7,1% διαφωνεί απόλυτα µε τη συγκεκριµένη θέση. 

Παράλληλα, το µεγαλύτερο ποσοστό των ερωτώµενων (38,1%) διατηρεί ουδέτερη στάση. 

 Εντοπίζουµε µια γενικά θετική στάση απέναντι στη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης στον τοµέα 

της εκπαίδευσης και ανάπτυξης προσωπικού. Αν και αρκετοί συµµετέχοντες δεν έχουν 

διαµορφώσει σαφή άποψη, οι θετικές απαντήσεις υπερτερούν σηµαντικά των αρνητικών. 

Φαίνεται, εποµένως, ότι οι εργαζόµενοι είναι περισσότερο πρόθυµοι να αποδεχθούν τη χρήση 

της τεχνητής νοηµοσύνης όταν αυτή αξιοποιείται για την ενίσχυση της µάθησης και της 

επαγγελµατικής ανάπτυξης, παρά όταν συνδέεται µε κρίσιµες αποφάσεις αξιολόγησης ή 

επιλογής προσωπικού. 

7.12 Αντίληψη για την προστασία προσωπικών δεδοµένων από τα συστήµατα 

τεχνητής νοηµοσύνης 
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 Η επόµενη ερώτηση εξέτασε κατά πόσο οι συµµετέχοντες θεωρούν ότι τα συστήµατα τεχνητής 

νοηµοσύνης διασφαλίζουν την προστασία των προσωπικών δεδοµένων και την 

εµπιστευτικότητα των πληροφοριών που συλλέγονται για τους εργαζοµένους. Το ζήτηµα αυτό 

αποτελεί µία από τις σηµαντικότερες προκλήσεις που συνδέονται µε τη χρήση της AI στη 

Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού, καθώς οι εφαρµογές αυτές βασίζονται συχνά στη συλλογή και 

επεξεργασία µεγάλου όγκου δεδοµένων. 

 

Διάγραµµα 714: Προστασία προσωπικών δεδοµένων και εµπιστευτικότητα πληροφοριών 

 Σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα της έρευνας, το 47,6% των συµµετεχόντων διαφωνεί µε την 

άποψη ότι η AI διασφαλίζει επαρκώς την προστασία των προσωπικών δεδοµένων, ενώ το 11,9% 

διαφωνεί απόλυτα. Αντίθετα, το 16,7% συµφωνεί και µόλις το 4,8% συµφωνεί απόλυτα µε τη 

συγκεκριµένη θέση. Παράλληλα, το 19% των ερωτώµενων διατηρεί ουδέτερη στάση. 

 Τα αποτελέσµατα δείχνουν ότι οι συµµετέχοντες εµφανίζονται ιδιαίτερα επιφυλακτικοί ως προς 

την ικανότητα των συστηµάτων τεχνητής νοηµοσύνης να προστατεύουν αποτελεσµατικά τα 

προσωπικά δεδοµένα των εργαζοµένων. Η πλειονότητα των ερωτώµενων δεν φαίνεται να 

αισθάνεται βέβαιη ότι οι πληροφορίες που συλλέγονται και επεξεργάζονται µέσω τέτοιων 
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συστηµάτων παραµένουν επαρκώς προστατευµένες. Το εύρηµα αυτό είναι συµβατό µε όσα 

αναδείχθηκαν στο θεωρητικό µέρος της εργασίας, όπου η ιδιωτικότητα και η προστασία 

προσωπικών δεδοµένων παρουσιάστηκαν ως από τα σηµαντικότερα ζητήµατα που επηρεάζουν 

την αποδοχή της AI στο εργασιακό περιβάλλον. Φαίνεται ότι η εµπιστοσύνη των εργαζοµένων 

απέναντι στις εφαρµογές τεχνητής νοηµοσύνης συνδέεται σε µεγάλο βαθµό µε τον τρόπο 

διαχείρισης και προστασίας των προσωπικών τους δεδοµένων. 

7.13 Αντίληψη για την επίδραση της τεχνητής νοηµοσύνης στην ανθρώπινη 

αλληλεπίδραση στον εργασιακό χώρο 

 Η τελευταία ερώτηση του ερωτηµατολογίου αφορούσε τις κοινωνικές επιπτώσεις της τεχνητής 

νοηµοσύνης στον χώρο εργασίας. Ειδικότερα, οι συµµετέχοντες κλήθηκαν να εκφράσουν την 

άποψή τους σχετικά µε το κατά πόσο η χρήση της AI οδηγεί σε µείωση της ανθρώπινης 

αλληλεπίδρασης και επικοινωνίας µεταξύ των εργαζοµένων. 

 

Διάγραµµα 715: Ανθρώπινη αλληλεπίδραση και επικοινωνία στην εργασία 

  Σύµφωνα µε τα αποτελέσµατα της έρευνας, το 47,6% των συµµετεχόντων συµφωνεί ότι η 

χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης µειώνει την ανθρώπινη αλληλεπίδραση στον εργασιακό χώρο, 
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ενώ το 19% συµφωνεί απόλυτα µε τη συγκεκριµένη θέση. Αντίθετα, το 7,1% διαφωνεί και το 

4,8% διαφωνεί απόλυτα, ενώ το 21,4% διατηρεί ουδέτερη στάση. 

 Τα αποτελέσµατα δείχνουν ότι η πλειονότητα των συµµετεχόντων συνδέει τη διεύρυνση της 

χρήσης της τεχνητής νοηµοσύνης µε περιορισµό της ανθρώπινης επικοινωνίας στον χώρο 

εργασίας. Το εύρηµα αυτό είναι ιδιαίτερα σηµαντικό, καθώς αναδεικνύει ότι οι εργαζόµενοι δεν 

αξιολογούν την AI µόνο µε βάση τη λειτουργική της αποτελεσµατικότητα, αλλά και µε βάση τον 

τρόπο που επηρεάζει τις καθηµερινές εργασιακές σχέσεις. Η αντίληψη αυτή πιθανόν σχετίζεται 

µε την αυξανόµενη αυτοµατοποίηση ορισµένων διαδικασιών και τη σταδιακή αντικατάσταση 

άµεσων µορφών επικοινωνίας από ψηφιακά εργαλεία και αλγοριθµικά συστήµατα. Το 

αποτέλεσµα αυτό συνδέεται µε τη συζήτηση που αναπτύχθηκε στο θεωρητικό µέρος της 

εργασίας σχετικά µε τις κοινωνικές συνέπειες της τεχνητής νοηµοσύνης στην εργασία. Παρότι οι 

εργαζόµενοι αναγνωρίζουν σε αρκετές περιπτώσεις τα οφέλη που µπορεί να προσφέρει η AI, 

φαίνεται ότι διατηρούν ανησυχίες για τις επιπτώσεις της στην ποιότητα της ανθρώπινης 

επικοινωνίας και των διαπροσωπικών σχέσεων µέσα στους οργανισµούς. Το στοιχείο αυτό 

υποδηλώνει ότι η επιτυχής ενσωµάτωση της τεχνητής νοηµοσύνης δεν εξαρτάται µόνο από τις 

τεχνολογικές δυνατότητές της, αλλά και από τη διατήρηση ενός ισορροπηµένου εργασιακού 

περιβάλλοντος όπου η ανθρώπινη αλληλεπίδραση εξακολουθεί να έχει σηµαντικό ρόλο. 

 Στο παρόν κεφάλαιο εποµένως, παρουσιάστηκαν τα αποτελέσµατα της έρευνας σχετικά µε τις 

αντιλήψεις των εργαζοµένων για τη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου 

Δυναµικού. Τα αποτελέσµατα της έρευνας έδειξαν ότι οι συµµετέχοντες αναγνωρίζουν ορισµένα 

οφέλη της AI, ιδιαίτερα σε υποστηρικτικές λειτουργίες όπως η εκπαίδευση και η ανάπτυξη 

εργαζοµένων. Την ίδια στιγµή, εκφράζουν και επιφυλάξεις σχετικά µε ζητήµατα εµπιστοσύνης, 

προστασίας προσωπικών δεδοµένων, διαφάνειας και πλήρους αντικατάστασης της ανθρώπινης 

κρίσης από αλγοριθµικά συστήµατα. Στο επόµενο κεφάλαιο ακολουθεί η συζήτηση των 

ευρηµάτων σε σύνδεση µε τη διεθνή βιβλιογραφία και το θεωρητικό πλαίσιο της εργασίας.  
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 8 

Συζήτηση των ευρηµάτων και συµπεράσµατα 

 Μετά την παρουσίαση των αποτελεσµάτων της έρευνας, στο παρόν κεφάλαιο επιχειρείται η 

ερµηνεία και συζήτησή τους σε σύνδεση µε το θεωρητικό πλαίσιο και τη σχετική βιβλιογραφία 

που παρουσιάστηκε στα προηγούµενα κεφάλαια. Στόχος είναι να εξεταστεί κατά πόσο τα 

ευρήµατα της έρευνας επιβεβαιώνουν ή διαφοροποιούνται από τις θέσεις που έχουν διατυπωθεί 

στη διεθνή βιβλιογραφία σχετικά µε τη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση 

Ανθρώπινου Δυναµικού. Η συζήτηση επικεντρώνεται στις στάσεις των εργαζοµένων απέναντι 

στις εφαρµογές της τεχνητής νοηµοσύνης, στην εµπιστοσύνη προς τα συστήµατα AI, στη 

σηµασία της διαφάνειας και της ανθρώπινης εποπτείας, καθώς και στις ανησυχίες που 

σχετίζονται µε την προστασία προσωπικών δεδοµένων και τις κοινωνικές επιπτώσεις της 

τεχνολογίας στον εργασιακό χώρο. 

8.1 Συζήτηση των ευρηµάτων σε σχέση µε τη βιβλιογραφία και το θεωρητικό 

πλαίσιο  

 Τα αποτελέσµατα της έρευνας δείχνουν ότι οι εργαζόµενοι διατηρούν µια γενικά θετική αλλά 

ταυτόχρονα επιφυλακτική στάση απέναντι στη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση 

Ανθρώπινου Δυναµικού. Από τη µία πλευρά, αναγνωρίζουν ότι η AI µπορεί να προσφέρει οφέλη 

σε ορισµένες λειτουργίες του HR, ενώ από την άλλη εκφράζουν ανησυχίες σχετικά µε την 

αξιοπιστία, τη διαφάνεια, την προστασία προσωπικών δεδοµένων και τον περιορισµό της 

ανθρώπινης συµµετοχής στις διαδικασίες λήψης αποφάσεων. Η εικόνα αυτή είναι σε γενικές 

γραµµές συµβατή µε τη σύγχρονη βιβλιογραφία, η οποία υποστηρίζει ότι η αποδοχή της 

τεχνητής νοηµοσύνης εξαρτάται όχι µόνο από τη λειτουργική αποτελεσµατικότητά της αλλά και 

από τον τρόπο µε τον οποίο εφαρµόζεται και γίνεται αντιληπτή από τους εργαζοµένους (Jarrahi, 

2018; Floridi et al., 2018). 

 Ένα από τα σηµαντικότερα ευρήµατα της έρευνας αφορά τη στάση των συµµετεχόντων 

απέναντι στη χρήση της AI στις διαφορετικές λειτουργίες της ΔΑΔ. Οι εργαζόµενοι 
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εµφανίζονται περισσότερο θετικοί σε εφαρµογές που έχουν υποστηρικτικό χαρακτήρα, όπως η 

εκπαίδευση και ανάπτυξη προσωπικού ή η αξιολόγηση βιογραφικών, ενώ εµφανίζονται πιο 

επιφυλακτικοί όταν η τεχνολογία συνδέεται µε κρίσιµες αποφάσεις που επηρεάζουν άµεσα την 

επαγγελµατική πορεία των ατόµων. Το αποτέλεσµα αυτό συµφωνεί µε προηγούµενες µελέτες 

που υποστηρίζουν ότι η αποδοχή της AI διαφοροποιείται ανάλογα µε τη λειτουργία HR στην 

οποία εφαρµόζεται και µε τον βαθµό επιρροής της στις ζωές των εργαζοµένων (Prikshat et al., 

2023). 

 Τα ευρήµατα που σχετίζονται µε την εµπιστοσύνη, έχουν µεγάλο ενδιαφέρον, καθώς παρόλο 

που αρκετοί συµµετέχοντες αναγνωρίζουν τις δυνατότητες της τεχνητής νοηµοσύνης, η 

πλειονότητα δεν εµπιστεύεται τις αποφάσεις που λαµβάνονται µε τη βοήθειά της στον ίδιο 

βαθµό που εµπιστεύεται τις αποφάσεις των στελεχών HR. Επίσης σηµαντικό ρόλο κατέχει και 

πλειονότητα ερωτώµενων που δεν θεωρεί ότι η AI µπορεί να αντικαταστήσει πλήρως τους 

επαγγελµατίες της Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναµικού. Τα ευρήµατα αυτά ενισχύουν τη θέση του 

Jarrahi (2018), σύµφωνα µε την οποία η τεχνητή νοηµοσύνη λειτουργεί αποτελεσµατικότερα ως 

εργαλείο υποστήριξης της ανθρώπινης κρίσης και όχι ως πλήρης αντικαταστάτης της. 

Παράλληλα, επιβεβαιώνουν τη σηµασία της ανθρώπινης εποπτείας που αναδείχθηκε στο 

θεωρητικό µέρος της εργασίας. 

 Στα αποτελέσµατα σχετικά µε τη διαφάνεια των διαδικασιών, βλέπουµε πως οι συµµετέχοντες 

θεωρούν σε πολύ µεγάλο βαθµό ότι πρέπει να ενηµερώνονται όταν χρησιµοποιούνται 

συστήµατα τεχνητής νοηµοσύνης για την αξιολόγηση της εργασίας και της παραγωγικότητάς 

τους. Ωστόσο, δεν εµφανίζονται εξίσου βέβαιοι ότι η ίδια η χρήση της AI οδηγεί αυτόµατα σε 

µεγαλύτερη διαφάνεια. Το εύρηµα αυτό είναι ιδιαίτερα ενδιαφέρον, καθώς δείχνει ότι οι 

εργαζόµενοι αντιλαµβάνονται τη διαφάνεια ως οργανωσιακή πρακτική και όχι ως εγγενές 

χαρακτηριστικό της τεχνολογίας. Η διαπίστωση αυτή συνδέεται άµεσα µε τις προσεγγίσεις των 

Floridi et al. (2018), οι οποίοι υποστηρίζουν ότι η επεξηγησιµότητα και η λογοδοσία αποτελούν 

βασικές προϋποθέσεις για τη θεµιτή χρήση της AI. 
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 Σηµαντικό ρόλο στην έρευνα διαδραµατίζουν οι προβληµατισµοί σχετικά µε την προστασία 

προσωπικών δεδοµένων. Η πλειονότητα των συµµετεχόντων δεν θεωρεί ότι τα συστήµατα 

τεχνητής νοηµοσύνης διασφαλίζουν επαρκώς την ιδιωτικότητα και την εµπιστευτικότητα των 

πληροφοριών που συλλέγονται για τους εργαζοµένους. Το εύρηµα αυτό είναι συµβατό µε τη 

βιβλιογραφία που επισηµαίνει ότι η αυξανόµενη συλλογή και επεξεργασία δεδοµένων 

δηµιουργεί νέες προκλήσεις για την προστασία της ιδιωτικότητας και ενισχύει τις ανησυχίες των 

εργαζοµένων σχετικά µε την παρακολούθηση και τον έλεγχο στον χώρο εργασίας (Moore, 

2017). 

 Τέλος, ιδιαίτερη σηµασία έχει το γεγονός ότι η πλειονότητα των συµµετεχόντων θεωρεί πως η 

χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης µπορεί να οδηγήσει σε µείωση της ανθρώπινης 

αλληλεπίδρασης και επικοινωνίας στον εργασιακό χώρο. Το αποτέλεσµα αυτό δείχνει ότι οι 

εργαζόµενοι αξιολογούν την AI όχι µόνο µε βάση την αποτελεσµατικότητά της, αλλά και µε 

βάση τις επιπτώσεις που µπορεί να έχει στις εργασιακές σχέσεις και στην καθηµερινή εµπειρία 

της εργασίας. Η διαπίστωση αυτή συνδέεται µε τις κριτικές προσεγγίσεις της βιβλιογραφίας, οι 

οποίες τονίζουν ότι η τεχνολογική πρόοδος δεν επηρεάζει µόνο τις διαδικασίες των οργανισµών 

αλλά και τον τρόπο µε τον οποίο οι άνθρωποι συνεργάζονται, επικοινωνούν και βιώνουν την 

εργασία τους (Moore, 2017). 

 Κλείνοντας λοιπόν, βλέπουµε πως τα ευρήµατα της παρούσας έρευνας υποστηρίζουν το 

θεωρητικό µοντέλο που παρουσιάστηκε στα προηγούµενα κεφάλαια. Οι εργαζόµενοι φαίνεται 

να αναγνωρίζουν τις δυνατότητες της τεχνητής νοηµοσύνης και να αποδέχονται την αξιοποίησή 

της σε συγκεκριµένες λειτουργίες του HR. Ωστόσο, η αποδοχή αυτή δεν είναι ανεπιφύλακτη. Η 

εµπιστοσύνη προς τα συστήµατα AI φαίνεται να επηρεάζεται σηµαντικά από παράγοντες όπως η 

διαφάνεια, η προστασία προσωπικών δεδοµένων, η δικαιοσύνη των διαδικασιών και η 

διατήρηση της ανθρώπινης εποπτείας. Κατά συνέπεια, η επιτυχής ενσωµάτωση της τεχνητής 

νοηµοσύνης στο HR δεν εξαρτάται αποκλειστικά από τις τεχνολογικές δυνατότητές της, αλλά 

και από την ανάπτυξη πλαισίων υπεύθυνης και ανθρωποκεντρικής χρήσης που θα ενισχύουν την 

εµπιστοσύνη και την κοινωνική αποδοχή των εργαζοµένων. 
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8.2 Συµπεράσµατα της έρευνας  

 Η παρούσα εργασία διερεύνησε τις αντιλήψεις των εργαζοµένων σχετικά µε τη χρήση της 

τεχνητής νοηµοσύνης στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού, συνδυάζοντας τη βιβλιογραφική 

ανασκόπηση µε την εµπειρική έρευνα. Τα αποτελέσµατα δείχνουν ότι οι εργαζόµενοι 

αναγνωρίζουν τις δυνατότητες της AI και εµφανίζονται θετικοί απέναντι στην αξιοποίησή της σε 

ορισµένες λειτουργίες του HR, ιδιαίτερα όταν αυτή λειτουργεί υποστηρικτικά και συµβάλλει 

στη βελτίωση των διαδικασιών. Η έρευνα ανέδειξε ότι η αποδοχή της τεχνητής νοηµοσύνης δεν 

είναι ανεπιφύλακτη. Ζητήµατα όπως η διαφάνεια, η προστασία προσωπικών δεδοµένων, η 

δικαιοσύνη των διαδικασιών και η διατήρηση της ανθρώπινης εποπτείας επηρεάζουν σηµαντικά 

τον τρόπο µε τον οποίο οι εργαζόµενοι αντιλαµβάνονται τις εφαρµογές AI στη Διοίκηση 

Ανθρώπινου Δυναµικού. 

 Συµπερασµατικά, τα ευρήµατα υποδηλώνουν ότι η επιτυχής ενσωµάτωση της τεχνητής 

νοηµοσύνης στο HR δεν εξαρτάται µόνο από τις τεχνολογικές δυνατότητές της, αλλά και από 

την ανάπτυξη πρακτικών που ενισχύουν την εµπιστοσύνη, τη λογοδοσία και τον σεβασµό προς 

τον ανθρώπινο παράγοντα. Η AI φαίνεται να γίνεται περισσότερο αποδεκτή όταν λειτουργεί ως 

εργαλείο υποστήριξης της ανθρώπινης κρίσης και όχι ως πλήρης αντικαταστάτης της. 

8.3 Περιορισµοί της έρευνας και προτάσεις για µελλοντική έρευνα 

 Παρά τη συµβολή της παρούσας µελέτης στην κατανόηση των αντιλήψεων των εργαζοµένων 

σχετικά µε τη χρήση της AI στο HR, η έρευνα παρουσιάζει ορισµένους περιορισµούς που πρέπει 

να ληφθούν υπόψη κατά την ερµηνεία των αποτελεσµάτων. Αρχικά, το µέγεθος του δείγµατος 

ήταν σχετικά περιορισµένο, καθώς στην έρευνα συµµετείχαν 42 άτοµα. Το γεγονός αυτό 

περιορίζει τη δυνατότητα γενίκευσης των ευρηµάτων στο σύνολο του εργατικού πληθυσµού. 

Επιπλέον, οι απαντήσεις βασίζονται στις προσωπικές αντιλήψεις και εµπειρίες των 

συµµετεχόντων και αποτυπώνουν τις απόψεις τους κατά τη χρονική στιγµή διεξαγωγής της 

έρευνας. Κατά συνέπεια, τα αποτελέσµατα αντανακλούν κυρίως τις υποκειµενικές στάσεις των 

ερωτώµενων και όχι απαραίτητα την πραγµατική έκταση ή αποτελεσµατικότητα της χρήσης της 

τεχνητής νοηµοσύνης στους οργανισµούς όπου εργάζονται. Επίσης, είναι πιθανό οι αντιλήψεις 

	  96



για την τεχνητή νοηµοσύνη να διαφοροποιούνται ανάλογα µε τον κλάδο εργασίας, το επίπεδο 

ψηφιακής ωριµότητας του οργανισµού ή τον βαθµό έκθεσης των εργαζοµένων σε εφαρµογές AI. 

 Με βάση τους παραπάνω περιορισµούς, προκύπτουν ενδιαφέρουσες κατευθύνσεις για 

µελλοντική έρευνα. Αρχικά, θα ήταν χρήσιµη η διεξαγωγή αντίστοιχων ερευνών µε µεγαλύτερο 

και περισσότερο αντιπροσωπευτικό δείγµα, ώστε να ενισχυθεί η δυνατότητα γενίκευσης των 

αποτελεσµάτων. Επιπλέον, θα µπορούσαν να πραγµατοποιηθούν µελέτες που να 

επικεντρώνονται σε συγκεκριµένους κλάδους ή επαγγελµατικές οµάδες, προκειµένου να 

εξεταστούν πιθανές διαφοροποιήσεις στις στάσεις των εργαζοµένων απέναντι στη χρήση της AI. 

 Τέλος, ιδιαίτερο ενδιαφέρον θα είχε η αξιοποίηση ποιοτικών ερευνητικών µεθόδων, όπως οι 

συνεντεύξεις ή οι οµάδες εστίασης, οι οποίες θα µπορούσαν να προσφέρουν βαθύτερη 

κατανόηση των εµπειριών, των προσδοκιών και των ανησυχιών των εργαζοµένων σχετικά µε 

την τεχνητή νοηµοσύνη. Η συνδυαστική χρήση ποσοτικών και ποιοτικών προσεγγίσεων θα 

µπορούσε να συµβάλει στην πληρέστερη διερεύνηση ενός πεδίου που εξελίσσεται διαρκώς και 

αποκτά ολοένα µεγαλύτερη σηµασία για τη σύγχρονη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού. 

ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ 

Παράρτηµα Α: Ερωτηµατολόγιο Έρευνας 

Το ερωτηµατολόγιο της έρευνας έφερε τον τίτλο «Χρήση της Τεχνητής Νοηµοσύνης (AI) στη 

Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού» και περιλάµβανε εισαγωγικό ενηµερωτικό σηµείωµα, 

δηµογραφικές ερωτήσεις και δηλώσεις στάσεων σχετικά µε τη χρήση της τεχνητής νοηµοσύνης 

στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναµικού. 

Α.1 Εισαγωγικό σηµείωµα 

«Αγαπητή/έ συµµετέχουσα/όντα, 
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Στο πλαίσιο πανεπιστηµιακής έρευνας σχετικά µε τη χρήση τεχνητής νοηµοσύνης στον κλάδο 
της Διοίκησης Ανθρώπινου Δυναµικού (HR), σας καλούµε να συµµετάσχετε στην έρευνα 
συµπληρώνοντας το παρόν ερωτηµατολόγιο. 

Στόχος της µελέτης είναι η παρουσίαση και η αποσαφήνιση ηθικών διληµµάτων που 
προκύπτουν από τη χρήση AI σε έναν τόσο ανθρωποκεντρικό κλάδο όπως το HR. 

Η συµµετοχή σας είναι προαιρετική, ανώνυµη και όλα τα δεδοµένα θα χρησιµοποιηθούν 
αποκλειστικά για ακαδηµαϊκούς σκοπούς, µε απόλυτο σεβασµό στην εµπιστευτικότητα και στην 
προστασία των προσωπικών σας δεδοµένων. 

Η διάρκεια συµπλήρωσης του ερωτηµατολογίου είναι περίπου 5 λεπτά. 

Σας ευχαριστώ θερµά για τον χρόνο σας και τη συµβολή σας στην επιστηµονική έρευνα.» 

Α.2 Δηµογραφικά στοιχεία 

1. Φύλο 

● Γυναίκα 

● Άνδρας 

● Μη δυαδικό 

● Προτιµώ να µην απαντήσω 

● Άλλο 

2. Ηλικία 

● 20–30 

● 31–40 

● 41–50 

● 51–60 

● 61+ 

	  98



3. Τοµέας απασχόλησης 

● Γραφείο / Διοίκηση / Λογιστικά 

● Πωλήσεις / Εµπόριο 

● Τεχνολογία / IT 

● Οικονοµικά 

● Εστίαση / Τουρισµός 

● Εκπαίδευση 

● Marketing / Media 

● Υγεία 

● Customer Service / Call Center 

● Δηµόσιος Τοµέας 

● Άλλο 

Α.3 Ερωτήσεις σχετικά µε τη χρήση της Τεχνητής Νοηµοσύνης (AI) στη Διοίκηση 

Ανθρώπινου Δυναµικού 

Κλίµακα συχνότητας (Ερωτήσεις 1–2) 

1 = Καθόλου 

2 = Σπάνια 

3 = Όχι πολύ συχνά 

4 = Αρκετά 

5 = Συνέχεια 

Ερώτηση 1. 

Χρησιµοποιώ εργαλεία AI στην καθηµερινότητά µου. 

Ερώτηση 2. 

Στην εργασία µου χρησιµοποιούνται εργαλεία AI. 
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Κλίµακα συµφωνίας (Ερωτήσεις 3–12) 

1 = Διαφωνώ απόλυτα 

2 = Διαφωνώ 

3 = Ούτε συµφωνώ ούτε διαφωνώ 

4 = Συµφωνώ 

5 = Συµφωνώ απόλυτα 

Ερώτηση 3. 

Θα ήθελα να γνωρίζω πότε χρησιµοποιείται AI σε διαδικασίες που αξιολογούν την εργασία και 

την παραγωγικότητα στο εργασιακό περιβάλλον µου. 

Ερώτηση 4. 

Εµπιστεύοµαι εξίσου αποφάσεις που λαµβάνονται από AI, όπως θα εµπιστευόµουν τις 

αποφάσεις από τα στελέχη του HR. 

Ερώτηση 5. 

Η χρήση εργαλείων AI στο HR βελτιώνει τις διαδικασίες λήψης αποφάσεων των επιχειρήσεων 

(αποφάσεις περί προσλήψεων, προαγωγών και απολύσεων). 

Ερώτηση 6. 

Η χρήση AI στο HR αυξάνει τη διαφάνεια των διαδικασιών. 

Ερώτηση 7. 

Είναι ωφέλιµο κατά την εξέταση βιογραφικών να χρησιµοποιούνται εργαλεία AI. 

Ερώτηση 8. 

Στις αποφάσεις πρόσληψης, το AI είναι πιθανότερο να αποφύγει διακρίσεις και προκαταλήψεις 

σε σχέση µε στελέχη HR. 
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Ερώτηση 9. 

Πιστεύω ότι το AI µπορεί να αντικαταστήσει πλήρως ένα στέλεχος του HR (σε διαδικασίες 

αξιολογήσεων, λήψης αποφάσεων και διαχείρισης κρίσεων). 

Ερώτηση 10. 

Το AI συµβάλλει στη βελτίωση της εκπαίδευσης των εργαζοµένων µε βάση τις ατοµικές ανάγκες 

και δεξιότητές τους. 

Ερώτηση 11. 

Το AI διασφαλίζει την προστασία των προσωπικών δεδοµένων και την εµπιστευτικότητα των 

πληροφοριών που συλλέγει για τους εργαζοµένους. 

Ερώτηση 12. 

Η χρήση AI έχει ως άµεσο αποτέλεσµα τη µείωση της ανθρώπινης αλληλεπίδρασης και 

επικοινωνίας στον εργασιακό χώρο. 

Οι ερωτήσεις 1 και 2 βασίστηκαν σε πενταβάθµια κλίµακα συχνότητας, ενώ οι ερωτήσεις 3 έως 

12 αξιοποίησαν πενταβάθµια κλίµακα Likert για την καταγραφή του βαθµού συµφωνίας ή 

διαφωνίας των συµµετεχόντων µε τις αντίστοιχες δηλώσεις. 
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