
 

 

ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ ΠΕΙΡΑΙΩΣ 

ΤΜΗΜΑ ΟΡΓΑΝΩΣΗΣ ΚΑΙ ΔΙΟΙΚΗΣΗΣ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΩΝ 

ΠΡΟΓΡΑΜΜΑ ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΩΝ ΣΠΟΥΔΩΝ 

ΣΤΗ ΔΙΟΙΚΗΣΗ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΩΝ ΓΙΑ ΣΤΕΛΕΧΗ (Ε-MBA) 

 

 

Διπλωματική Εργασία 

 

ΔΙΟΙΚΗΣΗ ΛΕΙΤΟΥΡΓΙΩΝ 

ΕΦΑΡΜΟΓΗ ΣΤΙΣ ΕΝΟΠΛΕΣ ΔΥΝΑΜΕΙΣ ΕΝΙΑΙΟΥ ΣΥΣΤΗ-

ΜΑΤΟΣ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΤΩΝ ΑΞΙΩΜΑΤΙΚΩΝ ΚΑΙ ΔΙΑΣΥΝ-

ΔΕΣΗΣ ΤΟΥ ΜΕ ΤΗ ΣΤΑΔΙΟΔΡΟΜΙΑ ΤΟΥΣ ΚΑΙ ΤΗΝ Ε-

ΠΑΝΔΡΩΣΗ ΔΙΑΚΛΑΔΙΚΩΝ ΘΕΣΕΩΝ 

 

ΧΡΗΣΤΟΣ ΜΟΚΚΑΣ του ΓΕΩΡΓΙΟΥ 

 

Γεώργιος Μποχώρης Καθηγητής ΠΑΠΕΙ 

Διευθυντής ΠΜΣ στη Διοίκηση Επιχειρήσεων –  

Ολική Ποιότητα με Διεθνή Προσανατολισμό  

(Επιβλέπων) 

 

 

Πειραιάς, Μάρτιος 2021 



 

Παράρτημα Β: Βεβαίωση Εκπόνησης Διπλωματικής Εργασίας 

 

 

 

ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟ ΠΕΙΡΑΙΩΣ 

ΣΧΟΛΗ ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΩΝ ΕΠΙΧΕΙΡΗΜΑΤΙΚΩΝ ΚΑΙ ΔΙΕΘΝΩΝ ΣΠΟΥΔΩΝ 

ΤΜΗΜΑ ΟΡΓΑΝΩΣΗΣ ΚΑΙ ΔΙΟΙΚΗΣΗΣ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΩΝ 

ΠΡΟΓΡΑΜΜΑ ΜΕΤΑΠΤΥΧΙΑΚΩΝ ΣΠΟΥΔΩΝ  

ΣΤΗ ΔΙΟΙΚΗΣΗ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΩΝ ΓΙΑ ΣΤΕΛΕΧΗ 

 

 

ΒΕΒΑΙΩΣΗ ΕΚΠΟΝΗΣΗΣ ΔΙΠΛΩΜΑΤΙΚΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

 

(περιλαμβάνεται ως ξεχωριστή (δεύτερη) σελίδα στο σώμα της διπλωματικής εργασίας) 

 

«Δηλώνω υπεύθυνα ότι η διπλωματική εργασία για τη λήψη του μεταπτυχιακού τίτλου σπουδών, του 

Πανεπιστημίου Πειραιώς, στη Διοίκηση Επιχειρήσεων για Στελέχη : Ε-MBA» με τίτλο  

«ΔΙΟΙΚΗΣΗ ΛΕΙΤΟΥΡΓΙΩΝ: ΕΦΑΡΜΟΓΗ ΣΤΙΣ ΕΝΟΠΛΕΣ ΔΥΝΑΜΕΙΣ ΕΝΙΑΙΟΥ ΣΥΣΤΗΜΑΤΟΣ Α-

ΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΤΩΝ ΑΞΙΩΜΑΤΙΚΩΝ ΚΑΙ ΔΙΑΣΥΝΔΕΣΗΣ ΤΟΥ ΜΕ ΤΗ ΣΤΑΔΙΟΔΡΟΜΙΑ ΤΟΥΣ ΚΑΙ 

ΤΗΝ ΕΠΑΝΔΡΩΣΗ ΔΙΑΚΛΑΔΙΚΩΝ ΘΕΣΕΩΝ» 

έχει συγγραφεί από εμένα αποκλειστικά και στο σύνολό της. Δεν έχει υποβληθεί ούτε έχει εγκριθεί 

στο πλαίσιο κάποιου άλλου μεταπτυχιακού προγράμματος ή προπτυχιακού τίτλου σπουδών, στην 

Ελλάδα ή στο εξωτερικό, ούτε είναι εργασία ή τμήμα εργασίας ακαδημαϊκού ή επαγγελματικού χα-

ρακτήρα. 

 

Δηλώνω επίσης υπεύθυνα ότι οι πηγές στις οποίες ανέτρεξα για την εκπόνηση της συγκεκριμένης 

εργασίας, αναφέρονται στο σύνολό τους, κάνοντας πλήρη αναφορά στους συγγραφείς, τον εκδοτικό 

οίκο ή το περιοδικό, συμπεριλαμβανομένων και των πηγών που ενδεχομένως χρησιμοποιήθηκαν 

από το διαδίκτυο. Παράβαση της ανωτέρω ακαδημαϊκής μου ευθύνης αποτελεί ουσιώδη λόγο για 

την ανάκληση του πτυχίου μου». 

 

Υπογραφή Μεταπτυχιακού Φοιτητή 

 

Ονοματεπώνυμο Χρήστος Μόκκας 

Ημερομηνία  12 Μαρτίου 2021 



Σελίδα | ii 

 

Αφιερώνεται στη σύζυγό μου Μαρίνα,  
στα παιδιά μου Γιώργο, Μαρία Ελένη και Θεόδωρο 

 και στους γονείς μου. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Χρήστος Μόκκας   Ενιαίο Σύστημα Αξιολόγησης Απόδοσης Αξιωματικών ΕΔ 

Σελίδα | iii 

ΔΙΟΙΚΗΣΗ ΛΕΙΤΟΥΡΓΙΩΝ 

ΕΦΑΡΜΟΓΗ ΣΤΙΣ ΕΝΟΠΛΕΣ ΔΥΝΑΜΕΙΣ ΕΝΙΑΙΟΥ ΣΥΣΤΗ-

ΜΑΤΟΣ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΤΩΝ ΑΞΙΩΜΑΤΙΚΩΝ ΚΑΙ  

ΔΙΑΣΥΝΔΕΣΗΣ ΤΟΥ ΜΕ ΤΗ ΣΤΑΔΙΟΔΡΟΜΙΑ ΤΟΥΣ ΚΑΙ 

ΤΗΝ ΕΠΑΝΔΡΩΣΗ ΔΙΑΚΛΑΔΙΚΩΝ ΘΕΣΕΩΝ 

 

Χρήστος Μόκκας 

 

Σημαντικοί όροι: Διαχείριση Προσωπικού, Αξιολόγηση Στελεχών, Ένοπλες Δυνά-

μεις 

ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

 

Το Σύστημα Αξιολόγησης των αξιωματικών των ελληνικών Ενόπλων Δυνάμεων (ΕΔ), στη 
σημερινή του μορφή, είναι προβληματικό καθώς επιτρέπει μεροληπτικές και διογκωμένες 
βαθμολογικά κρίσεις των αξιολογούμενων από τους προϊστάμενους – αξιολογητές. Το νο-
μικό πλαίσιο της αξιολόγησης συνδέει την απόδοση του αξιωματικού με τα Συστήματα Το-
ποθετήσεων – Μεταθέσεων και Προαγωγών, χωρίς όμως να αποτελεί το κυρίαρχο κριτήριο 
των συστημάτων αυτών.  

Οι παρούσες χρηματοοικονομικές συνθήκες λειτουργίας των ΕΔ στην Ελλάδα, απαιτούν 
ικανότατη ηγεσία για την διατήρηση και οριακή αύξηση του αξιόμαχου, η οποία μπορεί να 
επιτευχθεί μόνο μέσω της καθιέρωσης ακριβοδίκαιων αξιολογήσεων και ανάδειξης των α-
ρίστων σε όλες τις ανώτατες και διακλαδικές θέσεις. Η αναμόρφωση του Συστήματος Αξιο-
λόγησης θα προκύψει με εξέταση αφενός της αξιολόγησης απόδοσης των εργαζόμενων 
στον ιδιωτικό τομέα, όπου η προσέγγιση πολλαπλών χαρακτηριστικών – πολλαπλών με-
θόδων και της κυκλικής αξιολόγησης (360 degree-feedback) αποτελεί τη βέλτιστη λύση. 
Αφετέρου από την ανάλυση μελέτης περίπτωσης, της αξιολόγησης απόδοσης των Αξιωμα-
τικών στις ΕΔ των ΗΠΑ, διαπιστώνεται ότι η προσέγγιση του ιδιωτικού τομέα είναι εφικτή 
με κατάλληλη προσαρμογή στις ιδιαίτερες ανάγκες κάθε Κλάδου των ΕΔ αλλά και των ιδιαι-
τέρων καθηκόντων του αξιωματικού.  

Βασικό συμπέρασμα της διατριβής είναι ότι ένα ενιαίο αλλά πλήρως αναθεωρημένο Σύ-
στημα Αξιολόγησης της Απόδοσης των ηγετικών στελεχών των ΕΔ, είναι εφικτό και δύναται 
να εξελιχθεί σε εξαιρετικά αποτελεσματικό εργαλείο για την διάκριση των αρίστων από τους 
λιγότερο καλούς, τη στελέχωση διακλαδικών θέσεων και την προαγωγή σε ανώτατους βαθ-
μούς των πλέον ικανών αξιωματικών. 
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ 

Διατύπωση Θέσης 

Το Σύστημα Αξιολόγησης των αξιωματικών όλων των Κλάδων των ελληνικών Ενόπλων 

Δυνάμεων (ΕΕΔ), είναι ήδη ενιαίο αλλά προβληματικό. Το υπάρχον Ενιαίο Σύστημα Αξιο-

λόγησης παράγει διογκωμένες βαθμολογικά αξιολογήσεις απόδοσης, αδυνατώντας να 

προσφέρει έγκυρη πληροφόρηση στην Ανώτατη Ηγεσία των ΕΕΔ και να διακρίνει τους κα-

λούς από τους άριστους αξιωματικούς. Η βελτίωσή του απαιτεί την διατύπωση προτάσεων, 

για την καθιέρωση αποτελεσματικών διαδικασιών ενιαίας αξιολόγησης των Αξιωματικών ό-

λων των Κλάδων. Επιπλέον απαιτείται η τροποποίηση της σύνδεσής του με το Σύστημα 

Τοποθετήσεων – Μεταθέσεων, αλλά και με το Σύστημα Προαγωγών, ώστε τελικά να αλλα-

χθούν προς το καλύτερο και τα δύο αυτά συστήματα. 

Εντός του παραπάνω πλαισίου, πρέπει να ερευνηθεί η βελτίωση της αξιολόγησης των α-

ξιωματικών όλων των Κλάδων. Η εξέταση της αξιολόγησης της απόδοσης των στελεχών 

των μεγάλων επιχειρήσεων (παγκόσμιας εμβέλειας και απασχόλησης χιλιάδων ανθρώ-

πων), θα αποτελέσει το πρώτο συστατικό της συνταγής για την επιδιωκόμενη αλλαγή – 

βελτίωση. Η άντληση συμπερασμάτων από τη μελέτη της περίπτωσης του αντίστοιχου συ-

στήματος αξιολόγησης των αξιωματικών των ΗΠΑ, ως των κορυφαίων Ενόπλων Δυνάμεων 

(ΕΔ) στον πλανήτη, θα αποτελέσει το δεύτερο συστατικό. 

Σκοπός της Διατριβής 

Η τεκμηρίωση της εφικτότητας ενός καινοτόμου και αποτελεσματικού, Ενιαίου για όλους 

τους Κλάδους, Συστήματος Αξιολόγησης της απόδοσης των αξιωματικών των ΕΕΔ. Η δια-

τύπωση συγκεκριμένων προτάσεων αξιοποίησης του νέου αυτού συστήματος, ως εργα-

λείου για την βελτίωση των Συστημάτων Τοποθετήσεων – Μεταθέσεων και Προαγωγών. 

Τελικός στόχος η θεμελίωση της διαδικασίας της αξιολόγησης ως καθοριστικού παράγοντα 

για την σταδιοδρομία του αξιωματικού, την επάνδρωση διακλαδικών θέσεων και για την 

ανάδειξη των κορυφαίων προσωπικοτήτων στην ανώτατη ηγεσία των ΕΕΔ. Τελικός στόχος 

είναι η στελέχωση του διακλαδικού Επιτελείου του ΓΕΕΘΑ και συνεπακόλουθα της ανώτα-

της ιεραρχίας των Ενόπλων Δυνάμεων από «άριστους» Αξιωματικούς. 
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Λόγοι Ενδιαφέροντος 

Η αξία μιας πλήρως τεκμηριωμένης αξιολόγησης της απόδοσης, είναι ανεκτίμητη για την 

στρατιωτική ηγεσία, όταν καλείται να επιλέξει αξιωματικούς για την επάνδρωση κρίσιμων 

καθηκόντων, τόσο σε θέσεις διοίκησης όσο και επιτελείων. Ειδικά για το Επιτελείο του 

ΓΕΕΘΑ ως το μοναδικό διακλαδικό επιτελείο που σχεδιάζει σε ειρήνη, κρίση και πόλεμο την 

χρήση των ΕΕΔ, πρέπει να επιλέγονται για τη στελέχωσή του, όχι απλά καλοί, αλλά άριστοι 

αξιωματικοί. Από την άλλη είναι πραγματικά μοναδικό κίνητρο για τον φιλόδοξο και ταλα-

ντούχο αξιωματικό να εκδιπλώσει πλήρως το δυναμικό του, γνωρίζοντας ότι αυτό τελικά 

μέσω μιας εκλεπτυσμένης διαδικασίας αξιολόγησης, θα αναγνωριστεί και θα επιβραβευθεί. 

Θα του δοθούν ευκαιρίες να τοποθετηθεί σε θέσεις διοίκησης και φυσικά στο Επιτελείο του 

ΓΕΕΘΑ. Επιπλέον ένα αποτελεσματικό Σύστημα Αξιολόγησης Απόδοσης, μπορεί να προ-

σφέρει τη δυνατότητα της εξέλιξης του Συστήματος Προαγωγών σε ένα πιο ευέλικτο σχήμα, 

με γνώμονα την ταχύτερη ή πιο αργή προαγωγή των αξιωματικών, αναλόγως της αξίας 

τους. 

«Εις εμοί μύριοι εάν άριστος η» Ηράκλειτος ο Εφέσιος 

(ο ένας για μένα ισοδυναμεί με δέκα χιλιάδες αν είναι άριστος) 

Η επιδίωξη της «αριστείας» στις ΕΔ είναι μονόδρομος για τη μεγιστοποίηση της αποτελε-

σματικότητος του αμυντικού πυλώνα ισχύος της Ελλάδος. Η στενότητα των πόρων (υλικών 

και ανθρώπινων) επιβάλλει την ανέλιξη, μέσω αξιοκρατικών θεσμικών διαδικασιών, Επιτε-

λών και Στρατιωτικών Ηγετών που θα διατηρήσουν το αξιόμαχο και θα εφελκύσουν το όλο 

οικοδόμημα της άμυνας σε υψηλότερα επίπεδα απόδοσης και αποτελεσματικότητας. 

Η παρούσα διατριβή έχει να προσφέρει θετικά στην παραπάνω κατεύθυνση, στα παρακάτω 

τρία, σχετιζόμενα με την μελέτη της αξιολόγησης της απόδοσης των Αξιωματικών στις ΕΕΔ, 

πεδία: 

1. Περιγραφή των προβλημάτων του ισχύοντος πλαισίου αξιολόγησης, καταδεικνύοντας 

την ανάγκη βελτίωσής του. 

2. Ανάλυση των στενά συνδεδεμένων με την αξιολόγηση, Συστημάτων Τοποθετήσεων 

– Μεταθέσεων και Προαγωγών, αναδεικνύοντας ότι είναι ατελή συστήματα και υπάρχει χώ-

ρος και τρόπος βελτίωσής τους. 

3. Περιγραφή των καλύτερων πρακτικών αξιολόγησης της απόδοσης των εργαζόμενων, 

που αναφέρονται στη βιβλιογραφία, αλλά και στη μελέτη της περίπτωσης των ΕΔ των ΗΠΑ. 
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Με βάση τα συμπεράσματα της συγκριτικής ανάλυσης, που θα ακολουθήσει στον κορμό 

της διατριβής, θα εξεταστεί, η από μηδενικής βάσεως, μορφοποίηση ενός Συστήματος Α-

ξιολόγησης με καινοτόμα χαρακτηριστικά που θα ανταποκρίνεται με τον καλύτερο τρόπο 

στις ανάγκες των ΕΕΔ. Τελικό προϊόν της διατριβής θα είναι συγκεκριμένες προτάσεις, οι 

οποίες είναι δυνατόν με την υλοποίησή τους, να εξυπηρετηθεί πλήρως ο σκοπός του πα-

ρόντος συγγράμματος. 

Μεθοδολογία 

Η διατριβή βασίστηκε στη μέθοδο της ποιοτικής έρευνας (qualitative research), μέσω της 

ανάλυσης των δευτερογενών στοιχείων (secondary data analysis) (Cooper et. al. 2014), 

που αφορούν στην αξιολόγηση της απόδοσης των εργαζομένων. Στην ανάλυση της διατρι-

βής χρησιμοποιήθηκε η παραγωγική συλλογιστική, κατά την οποία από τη μελέτη της βι-

βλιογραφίας για την αξιολόγηση των εργαζόμενων, σε συνδυασμό με τη μελέτη της περί-

πτωσης (case study) της αξιολόγησης της απόδοσης των Αξιωματικών των ΕΔ των ΗΠΑ, 

καταγράφονται όλα τα σχετικά στοιχεία που αφορούν στη θέση της διατριβής. Με βάση την 

εν λόγω μελέτη, περιγράφεται η θεωρητική και πρακτική ανάλυση ενός νέου ενιαίου συστή-

ματος αξιολόγησης για τους Αξιωματικούς των ΕΕΔ. Από την ανάλυση προκύπτουν συμπε-

ράσματα και συγκεκριμένες προτάσεις, για τη σχεδίαση και εφαρμογή του νέου συστήματος 

που προτείνεται. 

Επιπλέον σε όλη την διατριβή όπου χρησιμοποιείται στρατιωτική ορολογία, αυτή αναλύεται 

είτε μέσα στο κείμενο, είτε σε παραπομπές και στα Παραρτήματα. Σε όλη την ανάλυση, η 

ειδική ορολογία της αξιολόγησης, προέρχεται από την βιβλιογραφία της Διοίκησης των Ε-

πιχειρήσεων του ιδιωτικού τομέα και αξιοποιείται στην εξέταση της αξιολόγησης της από-

δοσης των Αξιωματικών στις ΕΔ της Ελλάδος και των ΗΠΑ. 

Σκελετός της Διατριβής 

Η ανάλυση θα ολοκληρωθεί σε πέντε κεφάλαια. Για την καλύτερη τεκμηρίωση της διατριβής, 

τόσο από απόψεως ενίσχυσης της ανάλυσης, όσο και για την καλύτερη κατανόηση των 

θεμάτων που αναλύονται, κρίθηκε απαραίτητο πέραν των πέντε κεφαλαίων να δημιουργη-

θούν παραρτήματα. Επιδίωξη ήταν η συμπερίληψη των ουσιωδών στοιχείων της μελέτης 

μέσα στον κορμό της διατριβής. Όπου η ανάλυση έπρεπε να λάβει μεγαλύτερη έκταση ή να 

δοθούν υποδείγματα και εκτεταμένα σε έκταση παραδείγματα, υπάρχει παραπομπή σε α-

ναπόσπαστο του κορμού παράρτημα. 
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Στο Κεφάλαιο 1, μέσω της βιβλιογραφικής ανασκόπησης, θα αναλυθεί η θεωρητική θεμελί-

ωση της αξιολόγησης και της σχέσης της με τη σταδιοδρομία των εργαζόμενων γενικά, αλλά 

και των ηγετικών στελεχών, στις επιχειρήσεις. Ειδικά στο κεφάλαιο αυτό, θα γίνει εκτενής 

αναφορά των σταδίων της διαδικασίας αξιολόγησης απόδοσης των εργαζομένων, των με-

θόδων αξιολόγησης και των συνηθέστερων σφαλμάτων των αξιολογητών. Συγκεκριμένη 

αναλυτική αναφορά θα γίνει στην αξιολόγηση 360 μοιρών – κυκλική ή σφαιρική (360 degree 

appraisal). Η βιβλιογραφική ανασκόπηση θα ολοκληρωθεί με τα θεσμικά κείμενα του ισχύ-

οντος συστήματος αξιολόγησης των ΕΕΔ και του αντίστοιχου κανονιστικού πλαισίου της 

αξιολόγησης των αξιωματικών των ΕΔ των Η.Π.Α. 

Στο Κεφάλαιο 2 θα αναλυθεί το ισχύον Σύστημα Αξιολόγησης των ΕΕΔ, πως αυτό σχετίζεται 

με τη σταδιοδρομία των Ελλήνων αξιωματικών και των προβλημάτων που παρουσιάζει, 

μέσω μιας εμπεριστατωμένης κριτικής, βασισμένης στη θεωρία του 1ου Κεφαλαίου.  

Στο Κεφάλαιο 3 γίνεται εκτενής αναφορά στην αξιολόγηση των αξιωματικών των ΕΔ των 

ΗΠΑ. Η εξέταση, ως μελέτη περίπτωσης, της αξιολόγησης της απόδοσης και πως αυτή 

συνδέεται με τις μεταθέσεις και τις προαγωγές των αξιωματικών των ΕΔ των ΗΠΑ, επιλέ-

χθηκε διότι αποτελούν έναν πολύ μεγάλο αριθμητικά στρατιωτικό οργανισμό, ο οποίος ήταν 

και παραμένει εμπεπλεγμένος σε πολεμικές επιχειρήσεις σε αρκετά σημεία της Υφηλίου. 

Επιπλέον οι ΕΔ των ΗΠΑ είναι πρωτοπόρες, όχι μόνο λόγω της τεχνολογικής τους υπερο-

χής, αλλά και λόγω της χρήσης επιστημονικά τεκμηριωμένων διαδικασιών, σε στενή συνερ-

γασία με τον ιδιωτικό τομέα και την πανεπιστημιακή έρευνα. Τρίτος και εξίσου σημαντικός 

λόγος είναι η ευκολία πρόσβασης μέσω ηλεκτρονικών πηγών στον μελετητή, όλων σχεδόν 

των όψεων της οργάνωσης και των διαδικασιών που εφαρμόζουν. 

Στο Κεφάλαιο 4, θα περιγραφεί η μορφή ενός αποτελεσματικού Ενιαίου Συστήματος Αξιο-

λόγησης της απόδοσης των Αξιωματικών των ΕΕΔ. Θα διατυπωθεί με σαφήνεια ο σκοπός 

ενός καινοτόμου Ενιαίου Συστήματος Αξιολόγησης, οι πηγές αξιολόγησης που θα περιλαμ-

βάνει αυτό, οι διαδικασίες που θα το αποτελούν και τα έντυπα που θα χρησιμοποιεί ως 

τελικό προϊόν του. 

Η διατριβή θα ολοκληρωθεί στο Κεφάλαιο 5, όπου θα γίνει η αναφορά των συμπερασμάτων 

της ανάλυσης των προηγούμενων Κεφαλαίων. Η θέση της διατριβής θα ολοκληρωθεί με 

διατύπωση συγκεκριμένων προτάσεων βάση των συμπερασμάτων, υποδεικνύοντας τον 

τρόπο εφαρμογής ενός νέου και βελτιωμένου Συστήματος Αξιολόγησης της απόδοσης των 

Αξιωματικών όλων των Κλάδων των ΕΕΔ. Στην τελευταία ενότητα του Κεφαλαίου θα διατυ-

πωθούν προτάσεις για μελλοντική έρευνα στο πεδίο της αξιολόγησης των Αξιωματικών των 

ΕΕΔ. Η διατριβή καταλήγει με έναν σύντομο επίλογο.
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1 

ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ ΣΤΕΛΕΧΩΝ ΚΑΙ ΣΤΑΔΙΟΔΡΟΜΙΑ 

1.1 Γενικά 

Η αξιολόγηση της απόδοσης των στελεχών ιδιωτικού και δημόσιου τομέα εδράζονται στη 

θεωρία της αξιολόγησης των εργαζομένων. Η σχετική βιβλιογραφία είναι εκτεταμένη, με 

περίπου το 1/5 των νέων άρθρων, σχετικά με Διοίκηση Ανθρώπινων Πόρων (Human Re-

source Management – HRM) κατ’ έτος, να αφορά στην αξιολόγηση απόδοσης (Markoulli et. 

al.  2017). Καταρχάς «ως αξιολόγηση απόδοσης ορίζεται η διαδικασία με την οποία υπολο-

γίζεται ή μετριέται το πόσο καλά ή όχι ο κάθε εργαζόμενος εκτελεί το έργο του, σύμφωνα με 

συγκεκριμένα κριτήρια που έχουν καθορισθεί εκ των προτέρων» (Χυτήρης 2001, 221). Σκο-

ποί της αξιολόγησης (Κανελλόπουλος 2003, 248) και βασικά πλεονεκτήματα, μιας ορθής 

διαδικασίας αξιολόγησης των εργαζόμενων σε μια επιχείρηση, αλλά και σε ένα δημόσιο 

οργανισμό (Χυτήρης ο.π., 222), είναι επιγραμματικά, τα παρακάτω: 

1. Διαπιστώνεται ποιοι είναι επιτυχείς στην εργασία τους και ποιοι όχι. 

2. Επιδιώκεται η βελτίωση της απόδοσης. 

3. Υποστηρίζει τη λήψη των αποφάσεων της διοίκησης, κατά τις τοποθετήσεις των ερ-

γαζόμενων, τις προαγωγές και τις μεταθέσεις τους, καθορίζοντας την εξέλιξη της σταδιο-

δρομίας τους. 

4. Θεμελιώνει αξιοκρατικά τα συστήματα ανταμοιβών. 

5. Καθοδηγεί τις διευθύνσεις προσωπικού κατά την προσέλκυση και επιλογή κατάλλη-

λων υποψήφιων για τις θέσεις εργασίας. 

6. Αποτελεί εργαλείο ενημέρωσης, των ίδιων των εργαζομένων για την απόδοσή τους 

και τις δυνατότητες της σταδιοδρομικής τους εξέλιξης. 

7. Συμβάλλει στην κατάρτιση προγραμμάτων εκπαίδευσης, εντός της επιχείρησης – ορ-

γανισμού, για την αντιμετώπιση αδυναμιών και προαγωγής της ανάπτυξης των εργαζομέ-

νων. 

8. Αποκαλύπτει προβλήματα προσωπικά – ατομικά των εργαζομένων που επιδρούν 

στην απόδοσή τους. 

9. Αποτελεί αποδεικτικό της νομιμότητας των διοικητικών αποφάσεων που σχετίζονται 

με το προσωπικό. 

10. Αποκαλύπτει τις οργανωτικές και διοικητικές αδυναμίες της ίδιας της επιχείρησης ή 

δημόσιου οργανισμού. 
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Πέραν των παραπάνω σκοπών, η αξιολόγηση τα τελευταία έτη δίνει πλέον περισσότερη 

έμφαση στην βελτίωση της τρέχουσας απόδοσης του εργαζόμενου και στην ανάπτυξη των 

στελεχών, αναδεικνύοντας τα ταλέντα που θα βοηθήσουν την επιχείρηση στο μέλλον 

(Cappelli et. al. 2016). Η αποτελεσματική ηγεσία, είναι ανταγωνιστικό πλεονέκτημα μιας 

επιχείρησης (Tareque 2020). Διαπιστώθηκε επανειλημμένα, ότι μια επιχείρηση με τις ίδιες 

δυνατότητες, πόρους και οργάνωση. με τους ανταγωνιστές της, έφτανε στην κορυφή του 

κλάδου της με μια άριστη ηγεσία. Από την άλλη μια επιχείρηση με τα ίδια χαρακτηριστικά, 

αλλά με μέτρια ηγεσία, οδηγείτο στην χρεοκοπία. Στο πλαίσιο μάλιστα της Διοίκησης Ολικής 

Ποιότητας (Total Quality Management – TQM), υπογραμμίζεται η άμεση σχέση μεταξύ των 

καλύτερων διαδικασιών και της βελτίωσης της συνολικής απόδοσης μιας επιχείρησης, μέσω 

της ηγεσίας αλλαγών και της ικανότητας των στελεχών της, για την απόκτηση και διατήρηση 

ανταγωνιστικού πλεονεκτήματος (Rui et. al. 2018). Ειδικότερα, μια ανταγωνιστική στρατη-

γική οφείλει να συμπεριλάβει και την αξιολόγηση της απόδοσης των εργαζομένων της, κα-

θώς η αξιολόγηση που εστιάζει στην ανάπτυξή τους, έχει ως αποτέλεσμα την αύξηση της 

απόδοσης της επιχείρησης και συγκεκριμένα αύξηση της απόδοσης του κεφαλαίου και των 

πωλήσεων (Bayo-Moriones et al 2016). Επιπρόσθετα, όταν ο εργαζόμενος ή το στέλεχος 

αντιλαμβάνεται ότι η αξιολόγηση απόδοσης είναι υψηλής ποιότητας, αυτή η αντίληψη συν-

δέεται θετικά με την επίδειξη καινοτομικής συμπεριφοράς, στοιχείο απαραίτητο για το προ-

αναφερθέν ανταγωνιστικό πλεονέκτημα (Waheed et. al. 2018). 

1.2 Διαδικασία Αξιολόγησης Απόδοσης 

Η διαδικασία αξιολόγησης της απόδοσης των εργαζομένων, για να είναι αποτελεσματική, 

πρέπει να ακολουθήσει συγκεκριμένα βήματα, τα οποία έχουν όπως στο διάγραμμα 1 

(Χυτήρης ο.π., 225). 

Ο καθορισμός των κριτηρίων απόδοσης είναι το θεμέλιο της διαδικασίας, αφού προϋποθέτει 

την ανάλυση και την περιγραφή όλων των στοιχείων, τα οποία είναι αναγκαία για την επι-

τυχή εκτέλεση των έργων μιας θέσης εργασίας. Κύριοι τομείς της εν λόγω ανάλυσης, είναι 

τα επιθυμητά χαρακτηριστικά του χαρακτήρα του εργαζόμενου, η απαιτούμενη εργασιακή 

συμπεριφορά και τα αποτελέσματα που οφείλει να επιτυγχάνει ο λήπτης της θέσης εργα-

σίας (Χυτήρης ο.π., 224). 
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Διάγραμμα 1: Διαδικασία αξιολόγησης απόδοσης 

Ακολούθως πρέπει να καθορισθούν τα πρότυπα της απόδοσης, τα οποία αναμένεται να 

επιτευχθούν από τον κάτοχο της θέσης εργασίας. Καταρχήν, η επιχείρηση ή ο δημόσιος 

οργανισμός πρέπει να έχει υπολογίσει το ελάχιστο επίπεδο απόδοσης, για κάθε θέση ερ-

γασίας. Όποιος επιτυγχάνει απόδοση ίση ή υψηλότερη από αυτό το επίπεδο, είναι επαρκής 

για τη θέση εργασίας. Όσο πιο συγκεκριμένα περιγράφονται τα ποιοτικά και ποσοτικά πρό-

τυπα της απόδοσης, λαμβάνοντας υπόψη το χρόνο και την ανάλωση των παραγωγικών 

πόρων, τόσο καλύτερη είναι η αποτύπωση της κλιμάκωσης της πρότυπης απόδοσης, από 

την επαρκή έως και τη βέλτιστη. Τα πρότυπα απόδοσης έχουν εξέχουσα θέση στη διαδικα-

σία της αξιολόγησης, αφού όπως συνάγεται από τα παραπάνω, μια επιχείρηση ή δημόσιος 

οργανισμός καθιερώνοντας μετρήσιμα πρότυπα προσδίδει κύρος και αντικειμενικότητα στις 

αξιολογήσεις και παρέχει ακριβή πληροφόρηση στους αξιολογούμενους, για το τι αναμένε-

ται από αυτούς (Χυτήρης ο.π., 226). Τα πρότυπα αυτά πρέπει να: 

Κριτήρια Απόδοσης 

• Χαρακτήρας 

• Συμπεριφορά 

• Αποτελέσματα 

Πρότυπα Απόδοσης 

Αξιολόγηση Απόδοσης 
(βαθμολογική κατάταξη α-

πόδοσης) 

Σύγκριση πραγματικής 
απόδοσης με πρότυπα 

Ενημέρωση Αξιολογη-
θέντων (συνέντευξη αξιο-

λόγησης) 

Διορθωτικές ενέργειες 
της Διεύθυνσης Ανθρω-
πίνων Πόρων και των 

Στελεχών 
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1. Αντικατοπτρίζουν τους στόχους της επιχείρησης (έμφαση στους στρατηγικούς). 

2. Αφορούν κρίσιμα, για την επιτυχία του έργου της θέσης εργασίας, κριτήρια απόδοσης. 

3. Αποκλείουν εξωγενείς παράγοντες που επηρεάζουν την απόδοση αλλά δεν εξαρτώ-

νται από το αξιολογούμενο στέλεχος (π.χ. πτώση της αγοράς λόγω της πανδημίας COVID-

19). 

4. Αποτελούν ένα συμβιβασμό μεταξύ της ανάγκης να μην επηρεάζονται από το χρόνο 

και τη μέθοδο αξιολόγησης, που εφαρμόζεται, και της απαραίτητης εξειδίκευσης τους, ώστε 

να σχετίζονται με τη θέση εργασίας του στελέχους που αξιολογείται. 

Το ανώτατο μάνατζμεντ της επιχείρησης – η διοίκηση του οργανισμού, προτού εφαρμόσει 

μια διαδικασία αξιολόγησης, πέραν των παραπάνω κριτηρίων και προτύπων απόδοσης, 

οφείλει να έχει καθορίσει τους εμπλεκόμενους με αυτήν, ώστε να μεγιστοποιήσει το αποτέ-

λεσμά της. Ποιοι θα δώσουν πληροφορίες, για το στέλεχος ώστε να αποτυπωθεί μια πλήρη 

εικόνα για την αξία του; Για ένα στέλεχος ιδιωτικής επιχείρησης, σχόλια και κρίσεις για αυτόν 

μπορούν να δώσουν οι παρακάτω (Χυτήρης ο.π., 227): 

1. Ο άμεσος προϊστάμενός του, όπως είναι η κλασσική προσέγγιση οποιασδήποτε 

διαδικασίας αξιολόγησης. Ο άνθρωπος αυτός έχει καθοριστικό ρόλο στο σύστημα ανταμοι-

βών και προαγωγών των υφισταμένων του σε μια επιχείρηση, στο δημόσιο τομέα και στις 

ΕΔ. Επομένως η γνώμη του έχει ιδιαίτερη αξία και επιπλέον βοηθά ή ανακόπτει την εξελι-

κτική πορεία του στελέχους. Η καθημερινή τριβή όμως προϊστάμενου και υφιστάμενου, είναι 

αναμενόμενο να δημιουργεί εντάσεις και συγκρούσεις, οι οποίες μπορούν να οδηγήσουν σε 

μεροληπτικές αξιολογήσεις. Συνήθως η αντιμετώπιση τέτοιων φαινομένων, απαιτεί την εν-

σωμάτωση στη διαδικασία αξιολόγησης και της γνώμης του ιεραρχικά ανώτερου του άμε-

σου προϊστάμενου. Αυτός είναι επιπλέον υπεύθυνος και για την εκπαίδευση, στη διαδικασία 

της αξιολόγησης, των ηγετικών στελεχών που έχει ως υφιστάμενους.  

2. Οι συνάδελφοι κι οι συνεργάτες του αξιολογούμενου, ειδικά σε περιπτώσεις που η 

θέση εργασίας δεν επιτρέπει τη συχνή επαφή με τον άμεσο προϊστάμενο, όπως σε ομάδες 

έργου εντός της επιχείρησης. Αυτοί μπορούν υπό προϋποθέσεις να δώσουν χρήσιμες ή και 

κρίσιμες πληροφορίες για το στέλεχος. Όμως ο εργασιακός ανταγωνισμός και οι προσπά-

θειες των στελεχών για ανέλιξη και προαγωγή, οδηγούν ενίοτε σε άδικες ή μεροληπτικές 

κρίσεις, αφού οι διαπροσωπικές σχέσεις είναι εύκολο να επηρεάσουν τις αξιολογήσεις τους. 

Το μοντέλο της συμμετοχικής διοίκησης, λόγω του περιβάλλοντος συνεργασίας που καλ-

λιεργεί μπορεί να ωφεληθεί από τέτοιες αξιολογήσεις. Σε κάθε περίπτωση είναι μια πηγή 

πληροφόρησης που δεν πρέπει να αγνοείται, αλλά να λαμβάνεται υπόψη με επίγνωση των 

μειονεκτημάτων της. 
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3. Οι υφιστάμενοι των στελεχών, είναι μια ακόμη πηγή πληροφόρησης για την καλύ-

τερη δυνατή αναγνώριση της αξίας ενός στελέχους. Σε αυτές τις κρίσεις υπεισέρχονται επι-

πλέον προβλήματα που πρέπει να ληφθούν υπόψη. Το στέλεχος αντιδρά συνήθως στις 

αξιολογήσεις των υφισταμένων, είτε απαξιωτικά (δεν δέχεται ότι πρέπει να κρίνεται από 

τους «κατωτέρους» του) είτε υπονομεύοντας την εξουσία του επιδιώκοντας ευνοϊκές κρίσεις 

μέσω μιας εκστρατείας γοητείας και συνδιαλλαγής (κάνοντας χάρες ή υποσχόμενος ανταλ-

λάγματα). Η συμπερίληψη αυτών των κρίσεων στη συνολική αξιολόγηση, για να δώσει α-

ξιόπιστα αποτελέσματα πρέπει να λαμβάνεται ανώνυμα και ως γενικές κρίσεις ή ως μέσος 

όρος. 

4. Τα ίδια τα στελέχη (αυτοαξιολόγηση), μπορούν να δώσουν σημαντικές πληροφο-

ρίες για τους τομείς που πιστεύουν ότι υπερέχουν ή υστερούν. Είναι αναμενόμενο φυσικά 

ότι οι ίδιοι οι εργαζόμενοι θα εκφρασθούν θετικά κατά κανόνα για τον εαυτό τους, αλλά αν 

συνδυαστούν με τις συνήθως αυστηρότερες κρίσεις των άμεσων προϊσταμένων τους, η ε-

πιχείρηση θα αποκτήσει μια πληρέστερη εικόνα για την απόδοσή τους.  

5. Οι πελάτες για επιχειρήσεις που παρέχουν υπηρεσίες, μπορούν να αποτελέσουν μια 

ουσιαστική πληγή πληροφόρησης για την απόδοση και αποτελεσματικότητα του στελέχους. 

Σε αυτές τις επιχειρήσεις η ικανοποίηση των πελατών σχετίζεται άμεσα με τη συμπεριφορά 

του εργαζόμενου, ο οποίος και εκπροσωπεί την επιχείρηση στο μυαλό τους. Τα κριτικά 

σχόλια των πελατών, επιπλέον αποκαλύπτουν σημεία που απαιτούν δράση για βελτίωση 

και εκπαίδευση των ικανοτήτων των στελεχών. 

6. Όλοι οι παραπάνω, 360 μοιρών / κυκλική / σφαιρική αξιολόγηση (360 degree 

performance appraisal – feedback), αν ενσωματωθούν στη διαδικασία της αξιολόγησης 

των στελεχών, με προσεκτική σχεδίαση και εξουδετέρωση των μειονεκτημάτων της κάθε 

πηγής, μπορεί να οδηγήσει σε μια ακριβοδίκαιη αξιολόγηση και αποτύπωση των πραγμα-

τικών δυνατότητων και ικανοτήτων του αξιολογούμενου. Η εφαρμογή της σφαιρικής αξιολό-

γησης έχει τύχει ευρύτατης εφαρμογής στις μεγάλες επιχειρήσεις (Wikipedia, 2020). 

7. 720 μοιρών αξιολόγηση απόδοσης (720 degree performance appraisal – feed-

back), η οποία είναι μια σύγχρονη μέθοδος επέκτασης της προηγούμενης, ώστε να συμπε-

ριλάβει πληροφόρηση για τον αξιολογούμενο προ της έναρξης της περιόδου αξιολόγησης 

(pre appraisal feedback), με βάση την οποία τίθενται στόχοι για την εν λόγω περίοδο. Επι-

πλέον εκτείνεται και μετά την περίοδο αξιολόγησης (post appraisal feedback), οπότε γίνεται 

ανασκόπηση της απόδοσης του εργαζομένου με βάση τους τεθέντες στόχους στο στάδιο 

προ της περιόδου αξιολόγησης (Yashashwi 2016) και (Patil et. al. 2019), διάγραμμα 2.  
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Διάγραμμα 2: Μέθοδος 720 μοιρών Αξιολόγησης Απόδοσης 

Πηγή: Patil, Aishwarya M. και Dr. C. S. Dalvi. «720 Degree Performance Appraisal Systems.» Inter-

national Journal of Trend in Scientific Research and Development (IJTSRD), Μάρτιος 2019. 

8. Εφαρμογές Λογισμικού Ηλεκτρονικών Υπολογιστών, η διάδοση της πληροφορι-

κής και των εφαρμογών της σε όλους τους εργασιακούς χώρους, έχουν επηρεάσει τις δια-

δικασίες αξιολόγησης με διττό τρόπο. Από τη μια μεγάλο μέρος της εργασίας διεκπεραιώ-

νεται με τη χρήση Η/Υ, με αποτέλεσμα να υπάρχουν άμεσα μετρήσιμα στοιχεία για την 

απόδοση πολλών εργαζόμενων εντός του ίδιου χρονικού πλαισίου. Από την άλλη έχουν 

αναπτυχθεί πλήθος εφαρμογών που απευθύνονται στις επιχειρήσεις και προσφέρουν έτοι-

μες διαδικασίες αξιολόγησης με προφανές όφελος τη μείωση της γραφειοκρατίας που πε-

ριλαμβάνει η αξιολόγηση. Ενδεικτικά αναφέρεται η αξιοποίηση των μεθόδων ανάλυσης α-

πόφασης πολλαπλών κριτηρίων (multi–criteria decision analysis MCDA) με λογισμικό 

PROMETHEE – GAIA1 (Ishizaka et. al. 2016). Η αξιολόγηση απόδοσης δε συνίσταται να 

διεξάγεται ολοκληρωτικά από κάποια πληροφοριακή εφαρμογή, καθώς η ανθρώπινη αλλη-

λεπίδραση είναι αναντικατάστατη για μια πλήρως αποτελεσματική διαδικασία αξιολόγησης 

απόδοσης (Saha et. al. 2017). 

 

1 Preference Ranking Organization METHod for Enrichment of Evaluations (PROMETHEE) και το περιγραφικό του 
συμπλήρωμα (descriptive complement) geometrical analysis for interactive aid (GAIA). 

 

ΑΥΤΟΑ-

ΞΙΟΛΟ-

ΓΗΣΗ 

ΠΡΟΪΣΤΑΜΕΝΟΣ 

ΣΥΝΑΔΕΛΦΟΙ ΥΦΙΣΤΑΜΕΝΟΙ 

ΠΕΛΑΤΕΣ 

ΑΦΗΓΗΜΑΤΙΚΗ ΕΚ-

ΘΕΣΗ & ΚΑΤΑ ΠΡΟ-

ΣΩΠΟ ΠΛΗΡΟΦΟΡΗΣΗ 

ΕΙΣ ΒΑΘΟΣ  

ΣΥΝΕΝΤΕΥΞΗ &  

ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ ΠΡΟΣΩ-

ΠΙΚΟΤΗΤΑΣ 

ΣΧΕΔΙΑΣΗ ΔΡΑΣΕΩΝ 

& ΠΡΟΚΑΤΑΡΚΤΙΚΗ 

ΣΥΜΒΟΥΛΕΥΤΙΚΗ 

ΣΤΟΧΟΙ ΟΡΓΑΝΙΣΜΟΥ 

https://en.wikipedia.org/wiki/Preference_ranking_organization_method_for_enrichment_evaluation
https://en.wikipedia.org/wiki/Preference_ranking_organization_method_for_enrichment_evaluation
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Ο καθορισμός των πηγών αξιολόγησης, οι οποίες θα λαμβάνονται υπόψη στη διαδικασία 

αξιολόγησης είναι το ίδιο σημαντική με τα κριτήρια και τα πρότυπα απόδοσης. Η τελική 

απόφαση θα ληφθεί από το ανώτατο μάνατζμεντ – διοίκηση της επιχείρησης ή οργανισμού, 

κατόπιν εμπεριστατωμένης εισήγησης της οικείας Διεύθυνσης Ανθρώπινων Πόρων (ΔΑΠ) 

ή Προσωπικού. Η ΔΑΠ δεν αξιολογεί την απόδοση των εργαζομένων αλλά περιγράφει και 

καθορίζει με λεπτομέρειες τη διαδικασία (τα έντυπα αξιολόγησης, την εκπαίδευση των αξιο-

λογητών κ.λπ.) και συνεργάζεται με τα στελέχη για την εκμετάλλευση των πληροφοριών και 

συμπερασμάτων που εξάγονται από την εφαρμογή της διαδικασίας. Οι ευθύνες της ΔΑΠ 

και των στελεχών φαίνονται στον παρακάτω Πίνακα 1 (Χυτήρης ο.π., 232). 

Η διαδικασία αξιολόγησης, όπως περιεγράφηκε παραπάνω, υπογραμμίζεται ότι μπορεί να 

έχει σημαντική θετική επίδραση στην απόδοση των εργαζομένων και στην αποτελε-

σματικότητα του οργανισμού, ιδιωτικού ή δημόσιου, που την εφαρμόζει (Lin et. al. 

2019, 180) και (FOGOROȘ, et. al. 2020) και διάγραμμα 3. Η απόδοση του εργαζόμενου για 

να αυξηθεί, πρέπει να του δοθούν τα κατάλληλα κίνητρα, ένα από τα σπουδαιότερα είναι η 

παρότρυνσή του να αποδίδει υψηλότερα μέσω ενός αποτελεσματικού συστήματος αξιολό-

γησης (Idowu 2017). Πέραν των κινήτρων, στη σημερινή ψηφιακή εποχή, η αξιολόγηση 

απόδοσης δύναται να προάγει την καινοτομία των εργαζομένων (Curzi, et al. 2019). 

 

Πίνακας 1: Ευθύνες για την αξιολόγηση απόδοσης 

Διεύθυνση Ανθρώπινων Πόρων Στελέχη 

• Σε συνεργασία με τα στελέχη καθορίζει 
τα κριτήρια και τα πρότυπα απόδοσης. 

• Σχεδιάζει και διατηρεί σε λειτουργία το 
όλο σύστημα αξιολόγησης. 

• Επιλέγει και προτείνει μεθόδους αξιολό-
γησης. 

• Καθιερώνει τυπικό σύστημα αναφορών 
και ενημέρωσης. 

• Φροντίζει για την έγκαιρη συμπλήρωση 
των εντύπων αξιολόγησης και τη λήψη α-
ναφορών. 

• Εκπαιδεύει τους αξιολογητές. 

• Σε συνεργασία με τη ΔΑΠ καθορίζουν τα 
κριτήρια και τα πρότυπα απόδοσης. 

• Συμπληρώνουν τα έντυπα αξιολόγησης 
και κάνουν τις τυπικές αναφορές. 

• Σε μερικές περιπτώσεις συνεργάζονται 
με τη ΔΑΠ για την αξιολόγηση των υφι-
σταμένων τους. 

• Συζητούν τις αξιολογήσεις με τους υφι-
σταμένους τους. 

Πηγή: Χυτήρης, Λεωνίδας Σ. Διοίκηση Ανθρώπινων Πόρων. Αθήνα: INTERBOOKS, 2001, σελ. 232 
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Διάγραμμα 3: Σχέση Απόδοσης Εργαζομένων με τη Στρατηγική και τα Αποτελέσματα ενός Οργα-

νισμού 

Πηγή: Study on methods for evaluating employees performance in the context of digitization 

(FOGOROȘ, et. al. ο.π.) 

1.3 Μέθοδοι Αξιολόγησης Απόδοσης 

Η ΔΑΠ κατά τη διαμόρφωση της διαδικασίας της αξιολόγησης απόδοσης, έχει ως βασική 

ευθύνη την επιλογή και την εισήγηση για χρήση της κατάλληλης μεθόδου ή μεθόδων αξιο-

λόγησης. Οι κυριότερες κατηγορίες μεθόδων αξιολόγησης είναι τρεις και έχουν όπως πα-

ρακάτω (Χυτήρης ο.π., 233): 

1. Των χαρακτηριστικών που οφείλει να κατέχει ο εργαζόμενος για να αποδώσει απο-

τελεσματικά στο έργο που αφορά στη θέση εργασίας του. Τα χαρακτηριστικά αυτά αναφέ-

ρονται στην προσωπικότητα του στελέχους (πρωτοβουλία, συνεργατικότητα κ.α.) και είναι 

δύσκολο να καθορισθούν αξιόπιστα και να μετρηθούν με ακρίβεια, με συνέπεια να απαιτεί-

ται από τον αξιολογητή, να εκφέρει λιγότερο ή περισσότερο υποκειμενικές κρίσεις. Αποτελεί 

την κατηγορία η οποία έχει χρησιμοποιηθεί για έναν ολόκληρο αιώνα, έχοντας ερευνηθεί 

διεξοδικά και εξελιχθεί πλήρως (DeNisi et. al. 2017, 423-424). 

2. Της συμπεριφοράς που απαιτείται να επιδεικνύει ο αξιολογούμενος, στη θέση εργα-

σίας του, ώστε να αποδίδει ικανοποιητικά. Σε αυτήν την κατηγορία μετριέται ο βαθμός που 

ο εργαζόμενος παρουσιάζει τις επιθυμητές, από την επιχείρηση, ατομικές δράσεις και αντι-

Στρατηγική 
Οργανισμού

Πρακτικές 
Διοίκησης 
Απόδοσης

Απόδοση 
Εργαζομένων

Εκροές 
Διοίκησης 
Απόδοσης

Αποτελέσματα 
Οργανισμού
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μετώπιση των άλλων ανθρώπων σύμφωνα με τα αντίστοιχα πρότυπα συμπεριφοράς. Έ-

χουν μεγαλύτερο βαθμό αντικειμενικότητας από τις μεθόδους των χαρακτηριστικών και είναι 

προτιμητέες ειδικά από επιχειρήσεις που παρέχουν υπηρεσίες. 

3. Της απόδοσης με βάση τα αποτελέσματα που επιτυγχάνει ο εργαζόμενος. Η κα-

τηγορία αυτή βασίζεται σε ποσοτικά δεδομένα (προϊόντα που παραδίδει, ύψος πωλήσεων, 

αριθμός ατόμων που εκπαίδευσε κ.λπ.) και είναι η αντικειμενικότερη από τις τρεις. Παρου-

σιάζει όμως δύο σοβαρά μειονεκτήματα. Πρώτον δεν υπολογίζει τους εξωγενείς παράγο-

ντες κάθε θέσης εργασίας (εντός και εκτός της επιχείρησης), οι οποίοι όμως ενδέχεται να 

επηρεάσουν καταλυτικά την μετρούμενη απόδοση, και δεν ελέγχονται από τον εργαζόμενο. 

Δεύτερον δεν πληροφορεί την διοίκηση της επιχείρησης – οργανισμού για τις αιτίες της χα-

μηλής απόδοσης του εργαζόμενου, ώστε να ληφθούν τα αντίστοιχα διορθωτικά μέτρα. 

Κάθε μια από τις παραπάνω κατηγορίες έχει πλεονεκτήματα και μειονεκτήματα, τα κυριό-

τερα από τα οποία απεικονίζονται στον πίνακα 2 της επόμενης σελίδας.  

Μια σύγχρονη διάκριση των μεθόδων αξιολόγησης (Dagar 2014) τις κατηγοριοποιεί σε με-

θόδους εστιασμένες: 

1. Στην παρελθούσα απόδοση (Past Oriented Methods). Οι μέθοδοι των χαρακτηρι-

στικών και της συμπεριφοράς υπάγονται σε αυτήν την κατηγορία. 

2. Στη μελλοντική απόδοση (Future Oriented Methods). Αφορά στις μεθόδους της α-

πόδοσης με βάση τα αποτελέσματα. 
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Πίνακας 2: Πλεονεκτήματα και Μειονεκτήματα των Μεθόδων Αξιολόγησης 

 

Πηγή: Χυτήρης, Λεωνίδας Σ. Διοίκηση Ανθρώπινων Πόρων. Αθήνα: INTERBOOKS, 2001, σελ. 25

Μέθοδοι με Βάση Πλεονεκτήματα Μειονεκτήματα 

Τα Χαρακτηριστικά 1. Δεν έχουν κόστος ανάπτυξης. 

2. Αξιολογούν ουσιώδεις διαστάσεις/παράγοντες. 

3. Είναι εύκολο να εφαρμοσθούν. 

 

1. Υπάρχει υψηλή πιθανότητα να γίνουν λάθη αξιολόγησης. 

2. Δεν είναι κατάλληλες/χρήσιμες για να παρασχεθούν συμβουλές 

στους αξιολογούμενους. 

3. Δεν είναι κατάλληλες/χρήσιμες για την παροχή κινήτρων. 

4. Δεν είναι κατάλληλες/χρήσιμες για να ληφθούν αποφάσεις προ-

αγωγής. 

Τη Συμπεριφορά 1. Χρησιμοποιούν συγκεκριμένες – ειδικές διαστάσεις α-

πόδοσης. 

2. Τις αποδέχονται υφιστάμενοι και προϊστάμενοι. 

3. Βοηθούν στην ανάδραση (πληροφόρηση των αξιολο-

γούμενων. 

4. Είναι σχετικά κατάλληλες για την παροχή ανταμοιβών 

και τη λήψη αποφάσεων για προαγωγή. 

1. Μπορεί να είναι χρονοβόρες, στην ανάπτυξη και εφαρμογή τους. 

2. Έχουν (συνήθως) υψηλό κόστος ανάπτυξης. 

3. Υπάρχει κάποια πιθανότητα για λάθη αξιολόγησης. 

Τα Αποτελέσματα 1. Είναι λιγότερο υποκειμενικές. 

2. Τις αποδέχονται υφιστάμενοι και προϊστάμενοι. 

3. Συνδέουν την ατομική απόδοση με την απόδοση της 

επιχείρησης. 

4. Ενθαρρύνουν τον καθορισμό κοινών στόχων. 

5. Είναι κατάλληλες για την παροχή ανταμοιβών και τη 

λήψη αποφάσεων προαγωγής. 

1. Είναι χρονοβόρες (ανάπτυξη και εφαρμογή). 

2. Μπορεί να ενθαρρύνουν την ανάπτυξη μιας βραχυχρόνιας θεώ-

ρησης των πραγμάτων (από τους αξιολογούμενους). 

3. Μπορεί να χρησιμοποιηθούν ατελή/ανεπαρκή κριτήρια απόδο-

σης. 

4. Μπορεί να μη λαμβάνουν υπόψη όλους τους παράγοντες που 

επηρεάζουν την απόδοση. 
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Οι προαναφερθείσες κατηγορίες αποτελούνται από αριθμό μεθόδων οι οποίες αναλύονται 

συνοπτικά παρακάτω: 

1.3.1 Μέθοδοι με Βάση τα Χαρακτηριστικά 

1. Μέθοδος της Αφηγηματικής Έκθεσης 

Η απλούστερη. Συντάσσεται με περιγραφή των δυνατών και αδύνατων σημείων του αξιο-

λογούμενου, τις δυνατότητες αυτού και προτάσεις για αξιοποίηση αυτών και για βελτίωση 

του στελέχους. Αποτελεί χρονοβόρα μέθοδο και εμπεριέχει τον κίνδυνο για μεγάλη υποκει-

μενικότητα των κρίσεων. Επιπλέον εξαρτάται σημαντικά από την συγγραφική δεινότητα του 

αξιολογητή (Lunenburg 2012). Στα έντυπα αξιολόγησης συνδυάζεται με άλλες μεθόδους για 

παροχή συμπληρωματικών πληροφοριών. 

2. Μέθοδος της Υποχρεωτικής Επιλογής 

Στο έντυπο αξιολόγησης που συντάσσεται από τη ΔΑΠ, δίνονται στον αξιολογητή να επιλέ-

ξει μεταξύ ζευγών προτάσεων που περιγράφουν τα χαρακτηριστικά ή τη συμπεριφορά του 

στελέχους που αξιολογείται. Κάθε ζεύγος αναφέρεται είτε σε θετικό είτε σε αρνητικό χαρα-

κτηριστικό. Πλεονέκτημα της μεθόδου είναι ότι δεν επιτρέπει τις προκαταλήψεις των αξιο-

λογητών και μειονέκτημα ότι οι διατυπώσεις μπορεί να είναι εσφαλμένες δίδοντας λάθος 

αποτελέσματα (Dagar ο.π.). 

3. Αξιολόγηση από Ειδικό της ΔΑΠ ή από Ψυχολόγο 

α. Ένας ειδικός της ΔΑΠ παίρνει συνέντευξη από τον άμεσο προϊστάμενο ρωτώντας τον 

για τον κάθε υφιστάμενό του. Στο τέλος τους κατατάσσει σε μια σειρά με αυξανόμενη από-

δοση, την οποία την παραδίδει στο υπόψη ηγετικό στέλεχος. Αυτός έχει το δικαίωμα να την 

αποδεχτεί ή να αλλάξει τη σειρά. Στόχος της είναι η μείωση της υποκειμενικότητας. Όμως 

έχει αρνητικά στοιχεία. Αυτά είναι η υποβάθμιση της εξουσίας του ηγετικού στελέχους, δυ-

σκολία εφαρμογής αφού απαιτεί εκτεταμένη γνώση από τη ΔΑΠ, της κάθε θέσης εργασίας, 

παρουσιάζει αυξημένο χρόνο και κόστος και τέλος μπορεί να οδηγήσει σε σύγκρουση το 

ηγετικό στέλεχος και τον ειδικό. 

β. Ο οργανισμός αναθέτει σε έναν εξειδικευμένο ψυχολόγο να διεξάγει τις αξιολογήσεις 

των εργαζόμενων, μέσω μιας σειράς συνεντεύξεων οι οποίες παράλληλα παίζουν και ρόλο 

συμβουλευτικής (Manjula 2018). Σε αυτές τις συνεντεύξεις εξετάζονται πέρα από την πα-

ρελθούσα απόδοση και η δυνατότητα με βάση τα χαρακτηριστικά και τις ικανότητες του 

εργαζόμενου, για μελλοντική αυξημένη επίδοση. Είναι μια χρονοβόρα διαδικασία, η οποία 

δε μπορεί να εφαρμοστεί για μεγάλο πλήθος εργαζόμενων, ενώ παράλληλα υπονομεύει και 
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την εξουσία του άμεσου προϊστάμενου. Οι ανταμοιβές που δίνονται με βάση τη μέθοδο αυτή 

δεν αντιλαμβάνεται ο εργαζόμενος ότι εκπορεύονται από τον προϊστάμενο. 

4. Μέθοδος Διαγραμματικής Κλίμακας 

Η περισσότερο αντικειμενική στην κατηγορία αυτή και αρκετά διαδεδομένη. Συγκεκριμένο 

χαρακτηριστικό ή παράγοντας του αξιολογούμενου τίθεται σε μια κλίμακα (αριστερά η κακή 

επίδοση ως την άριστη στα δεξιά) με διαβαθμίσεις 3, 4, 5, 6 ή 7 βαθμίδων. Υπόδειγμα της 

μεθόδου παρατίθεται στο Παράρτημα «Γ». 

5. Μέθοδος της Απλής Κατάταξης 

Όλοι οι αξιολογούμενοι κατατάσσονται σε μια απλή σειρά από τον 1ο ως τον τελευταίο. Δεν 

αξιολογούνται επιμέρους χαρακτηριστικά. Δεν παρέχει αντικειμενικότητα και αξιοπιστία. 

6. Μέθοδος της Εναλλάξ Κατάταξης 

Μια παραλλαγή της απλής κατάταξης, κατά την οποία ο αξιολογητής μεταφέρει τον 1ο και 

καλύτερο αξιολογούμενος σε μια άλλη λίστα των καλών εργαζόμενων και τον τελευταίο και 

χειρότερο στη λίστα των κακών. Ομοίως τον 2ο καλύτερο και τον προτελευταίο κ.ο.κ. Με τη 

δημιουργία των 2 καταλόγων των καλών και χειρότερων δεν απαλείφεται η έλλειψη αντικει-

μενικότητας. Χρησιμοποιείται συνήθως για τη λήψη απόφασης από τη διοίκηση για την προ-

αγωγή ή τη χορήγηση μισθολογικής αύξησης στους εργαζόμενους (Lunenburg ο.π.). 

7. Μέθοδος της Κατανομής Βαθμών 

Εδώ βαθμολογείται η απόδοση του αξιολογούμενου με ένα σύνολο βαθμών, συνήθως με 

άριστα το 100. Η βαθμολόγηση είναι κατά το μάλλον ή ήττον αυθαίρετη και επομένως με-

ροληπτική. 

8. Μέθοδος Σύγκρισης Ζευγαριών 

Σε αυτήν τη μέθοδο κάθε εργαζόμενος συγκρίνεται ως ζεύγος με κάθε έναν από τους άλλους 

υφιστάμενους ενός αξιολογητή. Κρίνεται καλύτερος αυτός που στις περισσότερες συγκρί-

σεις φαίνεται να υπερέχει του ζευγαριού του. Αποτελεί χρονοβόρα διαδικασία και μπορεί να 

εφαρμοστεί μόνο για μικρό αριθμό αξιολογούμενων, χωρίς να αποφεύγεται η υποκειμενικό-

τητα. 
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9. Μέθοδος Υποχρεωτικής Διασποράς 

Η υποχρεωτική διασπορά αναγκάζει τους αξιολογητές να κατανείμουν όλους τους υφιστά-

μενούς τους σε συγκεκριμένα επίπεδα απόδοσης – το κάθε ένα αντιπροσωπεύει αντίστοιχο 

ποσοστό του συνολικού αριθμού των αξιολογούμενων (π.χ. 10% απαράδεκτη απόδοση, 

20% κάτω του μετρίου, 40% μέτρια, 20% άνω της μέτριας και 10% εξαιρετική). Ο αξιολογη-

τής εφαρμόζοντας τη μέθοδο, δε μπορεί να είναι υπερβολικά επιεικής ή αυστηρός μειώνο-

ντας κατά αυτόν τον τρόπο τα μεροληπτικά λάθη. Τρία μειονεκτήματα πρέπει να ληφθούν 

υπόψη πριν την υιοθέτησή της. Πρώτον δεν καταγράφει τα σημεία που ο κάθε αξιολογού-

μενος υστερεί ώστε να δύναται να βελτιωθεί. Δεύτερον είναι προβληματική στην αξιολόγηση 

ενός τμήματος μιας επιχείρησης το οποίο αποδίδει πολύ καλά και επομένως κάποια στε-

λέχη του θα καταχθούν άδικα σε χαμηλό επίπεδο απόδοσης και το αντίστροφο σε ένα άλλο 

τμήμα με χαμηλή απόδοση (θα καταχθούν ενώ δεν ισχύει) σε υψηλό επίπεδο απόδοσης. 

Τρίτον είναι ακατάλληλη για ολιγάριθμα τμήματα τεσσάρων – πέντε ατόμων, αφού δεν είναι 

δυνατόν να κατανεμηθούν σύμφωνα με τα ποσοστά του κάθε επιπέδου απόδοσης. 

1.3.2 Μέθοδοι με Βάση τη Συμπεριφορά 

1. Μέθοδος του Καταλόγου Ελέγχου 

Στο έντυπο αξιολόγησης της μεθόδου, αναγράφονται προτάσεις που περιγράφουν συμπε-

ριφορά ή συγκεκριμένα χαρακτηριστικά και ο αξιολογητής σημειώνει αν ισχύει για τον υφι-

στάμενό του, με «ΝΑΙ»/«ΟΧΙ» ή με κλίμακα τριών διαβαθμίσεων «ΠΑΝΤΑ – ΜΕΡΙΚΕΣ ΦΟ-

ΡΕΣ – ΠΟΤΕ». Για να είναι αξιόπιστη η μέθοδος πρέπει να αφορά εργαζόμενους στο ίδιο 

τμήμα της επιχείρησης ή με παρόμοια καθήκοντα. Σημαντικό αρνητικό της μεθόδου είναι ότι 

ο αξιολογητής δύναται να ευνοήσει ή να κρίνει υποτιμητικά όποιον εργαζόμενο επιθυμεί. 

2. Μέθοδος του Σταθμισμένου Καταλόγου Ελέγχου 

Ο κατάλογος ελέγχου της προηγούμενης μεθόδου σταθμίζεται από τη ΔΑΠ με διαφορετική 

βαρύτητα – βαθμολογία για κάθε πρόταση. Μια συμπεριφορά που έχει αποφασισθεί ότι έχει 

μεγάλη αξία για την επιχείρηση, συνδέεται με υψηλότερη βαθμολογία από κάποια άλλη με 

δευτερεύουσα αξία. Ο αξιολογητής δε γνωρίζει τη βαρύτητα όταν συμπληρώνει το έντυπο 

και η συνολική βαθμολογία και αξία του υφιστάμενού του καταχωρείται από τη ΔΑΠ. 

3. Μέθοδος Κρίσιμων Περιστατικών 

Εδώ ο αξιολογητής, συνήθως από την αρχή της περιόδου αξιολόγησης, καταγράφει συγκε-

κριμένα περιστατικά που ο αξιολογούμενος παρουσίασε υψηλή ή χαμηλή απόδοση. Η μέ-

θοδος αυτή ενδείκνυται για θέσεις εργασίας με δύσκολη ή και αδύνατη ποσοτικοποίηση της 
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απόδοσης. Επίσης είναι χρήσιμη στη συνέντευξη αξιολόγησης, για την πληροφόρηση του 

στελέχους που αξιολογείται. Βασικό πλεονέκτημα της μεθόδου είναι ότι εξειδικεύεται στο 

κάθε στέλεχος και αφορά την ατομική του απόδοση (Beardwell et al 2017, 436). Έχει τα 

παρακάτω μειονεκτήματα: 

α. Απαιτεί την τήρηση ειδικού φακέλου, βιβλίου ή αρχείου (ηλεκτρονικού) για κάθε αξιο-

λογούμενο. 

β. Επιτρέπει τη μεροληψία του αξιολογητή, με καταγραφή μόνο αρνητικών ή θετικών 

περιστατικών. 

γ. Δεν επιτρέπει τη σύγκριση μεταξύ δύο στελεχών. 

δ. Οι αξιολογούμενοι την αντιμετωπίζουν εχθρικά – αρνητικά, διότι αντιλαμβάνονται ότι 

η καταγραφή μπορεί να γίνει οποιαδήποτε στιγμή χωρίς να το γνωρίζουν και αποκλειστικά 

κατά την κρίση του προϊσταμένου τους. 

4. Μέθοδοι Μέτρησης της Συμπεριφοράς (Behaviorally Anchored Rating Scales – 

BARS) 

Είναι δύο μέθοδοι οι οποίες μετρούν η μία την αναμενόμενη και η δεύτερη την παρατηρού-

μενη συμπεριφορά του υπό αξιολόγηση στελέχους. Οι μέθοδοι αυτοί απαιτούν σημαντική 

προεργασία για να εφαρμοστούν στην κάθε επιχείρηση, με εμπλοκή των εργαζόμενων, των 

προϊστάμενών τους, τη ΔΑΠ και εξωτερικούς αξιολογητές – ειδικούς. Χωρισμένοι σε ομά-

δες, θα καταγράψουν και θα καθορίσουν όλες τις πλευρές των θέσεων εργασίας, οι οποίες 

συνδέονται σημαντικά με την απόδοση του λήπτη της θέσης αυτής. Για κάθε σημαντική 

πλευρά – διάσταση της θέσης εργασίας, δημιουργούν έναν κατάλογο με τις κρισιμότερες 

συμπεριφορές και τις κατηγοριοποιούν ως εξαιρετικής, ικανοποιητικής, μέτριας και απαρά-

δεκτης απόδοσης. Τελικά αναπτύσσουν μία επταβάθμια συνήθως κλίμακα και κάθε μια, 

από τις παραπάνω συμπεριφορές, αντιστοιχίζεται σε ανάλογο επίπεδο της κλίμακας. Τα 

πλεονεκτήματα και τα μειονεκτήματα αυτών των δυο μεθόδων απεικονίζονται στον πίνακα 

3. 

Στη «μέθοδο μέτρησης της αναμενόμενης συμπεριφοράς» (Behavioral Expected Scales – 

BES), o αξιολογητής αντιστοιχίζει μία συγκεκριμένη συμπεριφορά του αξιολογούμενου σε 

μοναδικό βαθμό της προκαθορισμένης κλίμακας (π.χ. δε βοηθά τον διπλανό του συνά-

δελφο σε καθημερινή βάση, βαθμός 2). Στη «μέθοδο αξιολόγησης παρατηρούμενης συμπε-

ριφοράς» (Behavioral Observation Scales – BOS), o αξιολογητής σημειώνει επιπλέον πόσο 
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συχνά ο εργαζόμενος επιδεικνύει την κρίσιμη συμπεριφορά (σχεδόν ποτέ, ανεβαίνοντας 

στο σχεδόν πάντα). 

Πίνακας 3: Πλεονεκτήματα – Μειονεκτήματα Μεθόδων BARS 

Πλεονεκτήματα Μειονεκτήματα  

• Αξιολογούν κρίσιμες και συναφείς με την α-
πόδοση συμπεριφορές. 

• Τυγχάνουν της αποδοχής εργαζόμενων και 
στελεχών, λόγω του συμμετοχικού τρόπου που 
δημιουργήθηκαν. 

• Επιτρέπουν τη διεξαγωγή ουσιαστικής συ-
ζήτησης κατά τη συνέντευξη αξιολόγησης, για 
τη βελτίωση του αξιολογούμενου. 

• Παρέχουν την απαραίτητη αιτιολόγηση και 
χρησιμεύουν στις αποφάσεις της διοίκησης της 
επιχείρησης, για τη σταδιοδρομία, τις ανταμοι-
βές και προαγωγές του αξιολογούμενου. 

• Μειώνουν τις υποκειμενικές κρίσεις, καθώς 
είναι αρκετά συγκεκριμένες τόσο οι συμπεριφο-
ρές όσο και η αντίστοιχη βαθμολογία. 

• Η δημιουργία τους απαιτεί μεγάλο χρονικό 
διάστημα. 

• Έχει υψηλό κόστος να αναπτυχθεί. 

• Είναι γραφειοκρατική. 

• Οι αξιολογητές – άμεσοι προϊστάμενοι δεν 
επιθυμούν να συμπεριληφθούν στην αξιολό-
γηση πολλές πλευρές από την κάθε θέση εργα-
σίας, ώστε το έργο τους να είναι ευκολότερο, 
όμως οι λιγότερες διαστάσεις για αξιολόγηση 
μειώνουν την αντικειμενικότητα. 

• Είναι δύσκολο και κουραστικό η τήρηση αρ-
χείου από τον αξιολογητή, για τις συμπεριφο-
ρές του κάθε υφισταμένου του. 

Πηγή: Χυτήρης, Λεωνίδας Σ. Διοίκηση Ανθρώπινων Πόρων. Αθήνα: INTERBOOKS, 2001, σελ. 243-

244 

1.3.3 Μέθοδοι με Βάση τα Αποτελέσματα 

Οι προηγούμενες δύο κατηγορίες εμπερικλείουν, σε λιγότερο ή περισσότερο βαθμό, την 

υποκειμενική κρίση του αξιολογητή, αφού ασχολούνται με τη βαθμολόγηση – μέτρηση των 

χαρακτηριστικών ή των συμπεριφορών του κάθε αξιολογούμενου. Η αξιολόγηση μέσω μέ-

τρησης της ίδιας της απόδοσης των στελεχών με βάση τα αποτελέσματα που αυτοί επιτυγ-

χάνουν, προσφέρει την πλέον αντικειμενική κρίση για αυτά και επιπλέον βοηθά στην εστί-

αση των τομέων που χρήζουν βελτίωση στις διαδικασίες, μεθόδους και περιβάλλον των 

εργαζομένων, αλλά και θέτουν νέους στόχους για την επίτευξή τους. Οι κυριότερες μέθοδοι 

με βάση τα αποτελέσματα (Χυτήρης ο.π., 247) και (Manjula ο.π.) είναι οι παρακάτω: 

1. Μέτρηση Παραγωγικότητας 

Η μέθοδος αυτή αξιολογεί τους εργαζόμενους με ποσοτικά κριτήρια. Καταγράφει την αξία 

του με βάση πόσες μονάδες προϊόντος παράγει, τις πωλήσεις του σε αξία ή ποσότητα κ.λπ. 

Τα ηγετικά στελέχη αξιολογούνται από τις πωλήσεις τους τμήματός τους, τα κέρδη που 

φέρνουν στην επιχείρηση, την αύξηση του μεριδίου της αγοράς που επιτυγχάνουν. Τα μειο-

νεκτήματα της μεθόδου είναι: 

α. Οι αδικίες της μέτρησης, όταν δεν λαμβάνονται υπόψη εξωγενείς παράγοντες που 

επιδρούν στην ατομική τους παραγωγικότητα (π.χ. δυσλειτουργίες μηχανήματών). 
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β. Οι αξιολογούμενοι εκτιμώντας ότι θα αξιολογηθούν με βάση βραχυχρόνια αποτελέ-

σματα (στη διάρκεια μίας ετήσιας οικονομικής χρήσης), δεν ασχολούνται με τα μακροχρόνια 

αποτελέσματα από τα οποία εξαρτάται η επιβιωσιμότητα και η ανάπτυξη της επιχείρησης. 

γ. Οι εργαζόμενοι δίνουν έμφαση στα αποτελέσματα από τα οποία αξιολογούνται και 

λίγο ως καθόλου με τη βελτίωση των διαδικασιών και τις εργασιακές μεθόδους, οι οποίες 

μπορούν να επιφέρουν πολύ καλύτερα αποτελέσματα σε ολόκληρη την επιχείρηση. 

δ. Αναπτύσσεται έντονος ανταγωνισμός μεταξύ στελεχών του ίδιου τμήματος, μειώνο-

ντας τη διάθεση για συνεργασία και συνολική πρόοδο της επιχείρησης. 

2. Λογιστικό Κόστος Ανθρώπινων Πόρων [Human-Resource (Cost) Accounting Method] 

Αποτελεί παραλλαγή της παραπάνω μεθόδου. Σύμφωνα με αυτήν, κάθε εργαζόμενος πρέ-

πει να αξιολογείται βάση του μεριδίου συνεισφοράς του στις χρηματικές εισροές του οργα-

νισμού του (Manjula ο.π.). Η ποσοτικοποίηση του μεριδίου αυτού, κατόπιν συγκρίνεται λο-

γιστικά με το κόστος της θέσης εργασίας του (μισθολογικό, ασφαλιστικών εισφορών κ.λπ.). 

Όσο μεγαλύτερη είναι η θετική διαφορά μεταξύ των χρηματικών εισροών και του λογιστικού 

κόστους, τόσο υψηλότερη είναι η απόδοση του αξιολογούμενου. Δεν δύναται να εφαρμοστεί 

σε δημόσιους οργανισμούς που δεν παρουσιάζουν χρηματικές εισροές. 

3. Διοίκηση δι’ Αντικειμενικών Στόχων (Management by Objectives – MBO) 

Σε αυτή την μέθοδο, οι εργαζόμενοι συνεργάζονται με τους προϊσταμένους τους για την 

κατάρτιση ατομικών στόχων και ακολούθως αξιολογούνται για τον βαθμό επίτευξής τους, 

(Dagar ο.π.) και (FOGOROȘ, et. al. ο.π.) διάγραμμα 4. Τα πλεονεκτήματα και μειονεκτή-

ματα της μεθόδου απαριθμούνται στον πίνακα 4. Η μέθοδος περιλαμβάνει τέσσερα στάδια: 

α. Στην αρχή της περιόδου αξιολόγησης σε κάθε τμήμα της επιχείρησης, ο προϊστάμενος 

από κοινού με τον υφιστάμενό του, που θα αξιολογηθεί, θέτουν τους στόχους (εντός της 

στοχοθεσίας και στρατηγικής της επιχείρησης) που ο εργαζόμενος αποδέχεται να επιτύχει. 

β. Ακολούθως, αξιολογητής και αξιολογούμενος συμφωνούν στα πρότυπα απόδοσης 

που θα χρησιμοποιηθούν για την μέτρηση της επίτευξης των στόχων. 

γ. Για τη συνεχή παρακολούθηση και εκδήλωση διορθωτικών ενεργειών από προϊστά-

μενο και υφιστάμενο, ορίζονται χρονικά σημεία ελέγχου της προόδου επίτευξης των στό-

χων. 
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δ. Στο τέλος της περιόδου αξιολόγησης ο προϊστάμενος από κοινού με τον υφιστάμενό 

του συμφωνούν στο ποσοστό επίτευξης των τεθέντων στόχων και αποφασίζουν την κατάρ-

τιση νέων στόχων. 

 

Διάγραμμα 4: Διαδικασία Διοίκησης δι’ Αντικειμενικών Στόχων (ΜΒΟ) 

Πηγή: Study on methods for evaluating employees performance in the context of digitization 

(FOGOROȘ, et. al. ο.π.) 

Πίνακας 4: Πλεονεκτήματα – Μειονεκτήματα Μεθόδου Διοίκησης δι’ Αντικειμενικών Στόχων 

Πλεονεκτήματα Μειονεκτήματα  

• Εξετάζει και αξιολογεί ποσοτικά μετρήσιμα 
αποτελέσματα, είναι πιο αντικειμενική σε σχέση 
με μεθόδους αξιολόγησης των χαρακτηριστι-
κών ή των συμπεριφορών. 

• Παρακινεί τους αξιολογούμενους να ανα-
πτύξουν πρωτοβουλία και να καινοτομήσουν α-
φού τους επιτρέπει να πετύχουν τους στόχους 
που έχουν θέσει με σχετική ελευθερία. 

• Δίνει κίνητρο στους εργαζόμενους να βελ-
τιώσουν την απόδοσή τους. 

• Παίζει σημαντικό ρόλο στο συντονισμό και 
εναρμόνιση των προσπαθειών των εργαζομέ-
νων και ηγετικών στελεχών για καλύτερα απο-
τελέσματα όλης της επιχείρησης, αφού οι στρα-
τηγικοί στόχοι εξυπηρετούνται από την 
επίτευξη των ατομικών στόχων, οι οποίοι τέθη-
καν με βάση τους πρώτους. 

• Η εφαρμογή της απαιτεί αφοσίωση και επι-
μονή από τη διοίκηση της επιχείρησης. 

• Απαιτεί να εκπαιδευτούν εργαζόμενοι και η-
γετικά στελέχη όλων των βαθμίδων. 

• Η σύγκριση μεταξύ δύο στελεχών είναι δυ-
σχερής διότι έχουν διαφορετικούς ατομικούς 
στόχους. 

• Δημιουργείται σταδιακά πίεση από τους 
προϊστάμενους για την επίτευξη δυσκολότερων 
και μεγαλύτερων στόχων. 

• Όταν παρουσιάζονται σημαντικές αλλαγές 
στο περιβάλλον της επιχείρησης πρέπει η δια-
δικασία να προσαρμόζεται ανάλογα, όπως και 
οι στόχοι. 

• Κατά την εφαρμογή της οι υφιστάμενοι υιο-
θετούν τους στόχους των προϊσταμένων τους, 
χωρίς να αναλαμβάνουν ουσιαστική πρωτο-
βουλία. 

• Επιχειρήσεις και οργανισμοί με αυστηρή ιε-
ραρχική δομή την αποφεύγουν καθώς και οι 
διοικήσεις με αυταρχικό στυλ. 

• Είναι γραφειοκρατική. 

Καθορισμός Στόχων 
Οργανισμού

Αξιολογήσεις 
Απόδοσης

Παροχή 
Πληροφόρησης

Αξιολόγηση 
Αποτελεσμάτων

Επίβλεψη Απόδοσης 
και Προόδου

Καθορισμός Στόχων 
Εργαζομένων
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Πλεονεκτήματα Μειονεκτήματα  

• Οι αξιολογητές – άμεσοι προϊστάμενοι δεν 
επιθυμούν να συμπεριληφθούν στην αξιολό-
γηση πολλές πλευρές από την κάθε θέση εργα-
σίας, ώστε το έργο τους να είναι ευκολότερο, 
όμως οι λιγότερες διαστάσεις για αξιολόγηση 
μειώνουν την αντικειμενικότητα. 

• Δεν ενδείκνυται για εργαζόμενους με τυπο-
ποιημένα καθήκοντα και εργασία (γραμμή πα-
ραγωγής σε βιομηχανία). 

Πηγή: Χυτήρης, Λεωνίδας Σ. Διοίκηση Ανθρώπινων Πόρων. Αθήνα: INTERBOOKS, 2001, σελ. 248 

Οι στόχοι που τίθενται στο πλαίσιο της εφαρμογής της μεθόδου πρέπει να αποσκοπούν 

στην παρακίνηση του εργαζομένου να επιτύχει υψηλότερη απόδοση (Beardwell et al ο.π., 

437) και (Xhavit et. al. 2018). Ειδικά οι στόχοι πρέπει να ικανοποιούν όλες ή τουλάχιστον 

τις περισσότερες από τις παρακάτω συνθήκες: 

α. Να είναι συγκεκριμένοι κι όχι αφηρημένοι. 

β. Να είναι απαιτητικοί, αλλά ταυτόχρονα επιτεύξιμοι και ρεαλιστικοί. 

γ. Να παρέχουν πληροφόρηση για τον εργαζόμενο η οποία να είναι σύγχρονη και ου-

σιαστική. 

δ. Να είναι επιθυμητοί από τους εργαζόμενους. 

Οι παραπάνω συνθήκες έχουν κωδικοποιηθεί με το ακρωνύμιο SMART (Specific, Measur-

able, Appropriate, Relevant, and Time-limited) (Beardwell et al ο.π., 438). 

1.4 Σφάλματα Αξιολογητή 

Οι αξιολογητές ως άνθρωποι αναμένεται να διαπράξουν λάθη. Τα σφάλματα αυτά διακρί-

νονται σε ασυνείδητα και σε συνειδητά (σκόπιμα μεροληπτικά). Τα ασυνείδητα σφάλματα 

(το στέλεχος δεν έχει συνείδηση ότι τα διαπράττει) είναι «προϊόν ατελούς επεξεργασίας των 

πληροφοριών που κάνει και των προτύπων που έχει σχηματίσει» (Χυτήρης ο.π., 254). Ο 

προϊστάμενος, έχοντας ένα πρότυπο χαρακτηριστικών του άριστου εργαζομένου, αν ανα-

γνωρίσει 1 – 2 από τα εν λόγω χαρακτηριστικά στον αξιολογούμενο, που ταιριάζουν με το 

πρότυπο, μπορεί διανοητικά να κάνει ένα άλμα και να τον βαθμολογήσει υψηλά σε όλα τα 

χαρακτηριστικά, κατά την αξιολόγηση. Αντίθετα συνειδητά σφάλματα κάνει ό αξιολογητής, 

όταν, για δικούς του (προσωπικού) λόγους, τον βαθμολογεί (μεροληπτικά) είτε υψηλότερα 

είτε χαμηλότερα. Οι κυριότεροι λόγοι, που ένας προϊστάμενος διαπράττει μεροληπτικές κρί-

σεις κατά τη διαδικασία της αξιολόγησης, έχουν όπως στον πίνακα 5.  
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Πίνακας 5: Κυριότεροι Λόγοι Μεροληπτικών Κρίσεων κατά την Διαδικασία Αξιολόγησης 

από τους άμεσους Προϊστάμενους των Αξιολογούμενων 

ΠΡΟΣ ΤΑ ΠΑΝΩ 

• Για να ανταμειφθεί ο υφιστάμενος με χρηματική αύξηση. 

• Για να προστατεύσει ή να βοηθήσει τον υφιστάμενο, όταν η χαμηλή του απόδοση οφείλεται σε 
προσωπικά προβλήματα. 

• Για να αποκρύψει προβλήματα στο τμήμα του ή να μη δείξει στη διοίκηση της επιχείρησης ότι 
δεν κάνει καλά τη δουλειά του. 

• Για να μην απαιτηθεί να δικαιολογήσει με στοιχεία (γραπτά), την κακή απόδοση του υφιστάμε-
νου και αυτά τελικά να καταχωρηθούν στον φάκελό του. 

• Για να αποφύγει να συγκρουστεί με τον υφιστάμενό του. 

• Για να επιβραβεύσει τον υφιστάμενο που βελτίωσε την απόδοσή του, έστω και σε μικρό βαθμό. 

• Για να προωθήσει την εξέλιξη και μετάθεσή, ενός υφιστάμενου που δεν επιθυμεί να τον έχει 
στο τμήμα του. 

ΠΡΟΣ ΤΑ ΚΑΤΩ 

• Για να προκαλέσει σοκ στον υφιστάμενο και να αντιδράσει ώστε να βελτιώσει την απόδοσή του. 

• Για να τιμωρήσει αντιδραστικούς υφιστάμενους, δείχνοντας τους ότι παραμένει σε θέση εξου-
σίας. 

• Για να οδηγήσει κάποιον υφιστάμενο στην εθελοντική αποχώρηση από την επιχείρηση. 

• Για να τεκμηριώσει την επικείμενη ή σχεδιαζόμενη απόλυση του υφιστάμενου. 

Πηγή: Χυτήρης, Λεωνίδας Σ. Διοίκηση Ανθρώπινων Πόρων. Αθήνα: INTERBOOKS, 2001, σελ. 253 

Τα σφάλματα του αξιολογητή, επιδρούν θετικά ή αρνητικά στη σχέση του με τους υφιστά-

μενούς του, αλλά σε κάθε περίπτωση υπονομεύουν τη διαδικασία της αξιολόγησης και τε-

λικά έχουν αρνητικό αντίκτυπο στην επιχείρηση, αφού οδηγούν τη διοίκηση σε αποφάσεις 

για το προσωπικό της, βάση λανθασμένων στοιχείων. Αντίστροφα, η έρευνα στη συγκεκρι-

μένη πλευρά της αξιολόγησης, αναφέρει ότι όσο λιγότερο υπεισέρχονται τα σφάλματα και 

οι προκαταλήψεις σε μια αξιολόγηση, τόσο αυξάνεται η ατομική απόδοση, η ικανοποίηση 

του εργαζόμενου και η αποτελεσματικότητα του συστήματος αξιολόγησης (Javidmehr et. al. 

2015) Ένας βασικός παράγοντας που προκαλεί τα σφάλματα του αξιολογητή είναι ψυχολο-

γικής φύσης (Bell et. al. 2020). Οι αξιολογητές νοιώθουν άγχος κατά τη διεξαγωγή των α-

ξιολογήσεων της απόδοσης των υφισταμένων τους, το οποίο μπορεί να τους οδηγήσει στο 

να αποκρύψουν αρνητικά στοιχεία και να αποφύγουν να βάλλουν χαμηλές βαθμολογίες, 

γεγονός που υπονομεύει την όλη διαδικασία. Η κυριότερη αιτία πρόκλησης αυτού του άγ-

χους2 είναι η εκτίμηση ή ο φόβος, ότι ο υφιστάμενος θα αντιδράσει έντονα με αρνητικό 

τρόπο στις χαμηλές βαθμολογίες και στις κρίσεις χαμηλής απόδοσης.  

 

2 performance appraisal anxiety 
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Τα σφάλματα του αξιολογητή είναι τα παρακάτω (Χυτήρης ο.π., 254) και (Javidmehr et. al. 

o.π.): 

1. Επίδραση Φωτοστέφανου 

Ο αξιολογητής επηρεάζεται τόσο από ένα μόνο χαρακτηριστικό του υφιστάμενου, που βαθ-

μολογεί (προς τα πάνω ή προς τα κάτω) όλα τα χαρακτηριστικά σύμφωνα με αυτό. Παρου-

σιάζεται συχνότερα στις αξιολογήσεις με βάση τα χαρακτηριστικά και όταν η διαδικασία α-

ξιολόγησης συμπεριλαμβάνει κρίσεις, που σχετίζονται με την προσωπικότητα του 

αξιολογούμενου. Η δυσμενέστερη πλευρά του σφάλματος αυτού (horn error), είναι η χαμηλή 

βαθμολόγηση με βάση ένα και μόνο αρνητικό χαρακτηριστικό (Javidmehr et. al. o.π., 290). 

2. Επιείκεια ή Αυστηρότητα 

Ο αξιολογητής βαθμολογεί όλους τους υφιστάμενους, σύμφωνα με τις προσωπικές του πε-

ποιθήσεις γενικά, για την απόδοση των εργαζομένων, κρίνοντας ότι αυτή είναι υψηλότερη 

ή χαμηλότερη από την πραγματική τους απόδοση. Η ένταση του σφάλματος αυξάνει σε μια 

επιχείρηση, όπου οι περισσότεροι αξιολογητές εφαρμόζουν το ίδιο, αξιολογώντας είτε με 

επιείκεια ή αυστηρότητα το προσωπικό του τμήματός τους και έτσι πολλαπλασιάζονται οι 

μεροληπτικές κρίσεις. Με την εφαρμογή της αυστηρότητας ή της επιείκειας, αδικούνται οι 

υψηλής απόδοσης εργαζόμενοι (Lunenburg ο.π.). Το σφάλμα παρουσιάζεται στις αξιολο-

γήσεις, στις οποίες τα πρότυπα απόδοσης δεν είναι προσδιορισμένα και μετρήσιμα αλλά 

εμπεριέχουν ασάφειες. Επιπλέον παρατηρείται συχνά στις αξιολογήσεις που γίνονται με 

βάση μεθόδους που δεν απαιτούν υποστηρικτικά έγγραφα (Javidmehr et. al. o.π, 291). 

3. Αξιολόγηση Βασισμένη στην Πρόσφατη Απόδοση 

Ο αξιολογητής όταν δεν είναι υποχρεωμένος, από τη διαδικασία αξιολόγησης, να καταγρά-

φει καθ’ όλη τη διάρκεια μιας μακράς περιόδου αξιολόγησης (έτους ή σπανιότερα μεγαλύ-

τερη), τα περιστατικά της συμπεριφοράς και στοιχεία της επίδοσης του εργαζόμενου, βαθ-

μολογεί τον υφιστάμενο με βάση αυτά που θυμάται, την πρόσφατη δηλαδή απόδοσή του. 

Η πρόσφατη απόδοση όμως είναι μη αντιπροσωπευτική της συνολικής απόδοσης. 

4. Σχετική Βαθμολογία 

Ο αξιολογητής βαθμολογεί τους υφιστάμενους, συγκρίνοντας τον καθένα με τους άλλους 

(π.χ. ο Α εργαζόμενος είναι καλύτερος από τον Β, επομένως ο Α παίρνει υψηλότερη βαθ-

μολογία), αντί να τους συγκρίνει με τα πρότυπα απόδοσης. Σε αυτή την περίπτωση, αν 

αξιολογούνται 3 εργαζόμενοι, οι οποίοι παρουσιάζουν μέτρια απόδοση, ο καλύτερος ανά-

μεσά τους αξιολογείται ως έχων εξαιρετική απόδοση (κι όχι πραγματικά μέτρια). Το υπόψη 
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σφάλμα παρουσιάζεται συχνά στις αξιολογήσεις, που ακολουθούν τη μέθοδο της κατάταξης 

(απλής / εναλλάξ). Το σφάλμα αυτό έχει βαρύνουσα σημασία όταν η αξιολόγηση αποσκοπεί 

στην επιλογή ατόμων για μια θέση στον οργανισμό ή για την πρόσληψη νέου προσωπικού 

(Javidmehr et. al. o.π, 292). 

5. Τάση προς το Κέντρο (της Βαθμολογικής Κλίμακας) 

Ο αξιολογητής θεωρεί ότι δεν έχει αρκετές πληροφορίες για την πραγματική απόδοση του 

υφιστάμενου ή δε θέλει δικαιολογήσει υψηλή ή χαμηλή βαθμολογία, τότε οι αξιολογήσεις 

του βρίσκονται κοντά στο κέντρο της βαθμολογικής κλίμακας. Σε αυτή την περίπτωση, οι 

περισσότεροι εργαζόμενοι καταγράφεται ότι έχουν καλή απόδοση, πληροφορία η οποία εί-

ναι πρακτικά άχρηστη στην επιχείρηση, αφού δε μπορεί να χρησιμοποιηθεί για προαγωγή, 

ανταμοιβή και βελτίωση. Το λάθος αυτό συναντάται συχνά, σε έντυπα αξιολόγησης στα 

οποία απαιτείται η αιτιολόγηση της βαθμολογίας. 

6. Προσωπικές Προκαταλήψεις / Στερεότυπα 

Ο αξιολογητής βαθμολογεί τους υφιστάμενους με βάση τα εξωτερικά χαρακτηριστικά τους 

και είναι προκαταλειμμένος για ομάδες εργαζόμενων (φύλο, εθνικότητα, εμφάνιση κ.ο.κ.). 

Η αξιολόγηση με βάση τα στερεότυπα του προϊστάμενου, απέχει σχεδόν πάντοτε από την 

πραγματική απόδοση των αξιολογούμενων. Αντιμετωπίζεται μόνο με τη διαρκή εκπαίδευση 

των αξιολογητών από τη Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων, ώστε να μειώνεται η επίδραση του 

σφάλματος στην κρίση τους (Javidmehr et. al. o.π, 295). 

7. Κοινά Χαρακτηριστικά / Ομοιότητα 

Ο αξιολογητής τείνει να βαθμολογήσει με υψηλότερη απόδοση, εργαζόμενους τους οποίους 

συμπαθεί περισσότερο, γιατί αντιλαμβάνεται ότι μοιράζεται μαζί τους κοινά χαρακτηριστικά 

– πεποιθήσεις (π.χ. καταγωγή, πολιτικές / θρησκευτικές πεποιθήσεις). Οι αξιολογούμενοι 

που θεωρεί ότι του μοιάζουν, απολαμβάνουν υψηλότερες βαθμολογίες από την πραγματική 

τους απόδοση. Επιπλέον οι αξιολογητές καταχωρούν υψηλότερη βαθμολογία σε αξιολο-

γούμενους που επιδεικνύουν συμπεριφορές παρόμοιες με αυτές των ίδιων των αξιολογη-

τών (Lin et. al. ο.π., 181). 

8. Εντυπωσιασμός 

Ο αξιολογητής βαθμολογεί τους υφιστάμενους ανάλογα με τη θετική ή αρνητική εντύπωση 

που του έχουν κάνει, κατά τη μεταξύ τους διάδραση – σχέση. Συνεπώς αξιολογεί με υψη-

λότερη απόδοση (από την πραγματική) τον εργαζόμενο που τον έχει εντυπωσιάσει θετικά 

και το αντίστροφο. 
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9. Σειράς – Εγγύτητας των Αξιολογούμενων Κριτηρίων 

Η δομή του εντύπου της αξιολόγησης και συγκεκριμένα η σειρά που απαριθμεί τα αξιολο-

γούμενα κριτήρια, ενδέχεται να οδηγήσει τον αξιολογητή να βαθμολογήσει ένα κριτήριο θε-

τικά ή αρνητικά, όπως το προηγούμενο – εγγύτερο κριτήριο στη σειρά.  

Μια επιπρόσθετη παράμετρος άμεσα συνυφασμένη με τα σφάλματα που διαπράττουν οι 

αξιολογητές, είναι η εξέταση των απόψεων των ίδιων των αξιολογητών σε σχέση με τη δια-

δικασία της αξιολόγησης που εφαρμόζουν. Σε σχετική έρευνα (Lin et. al. ο.π.) στο δημόσιο 

τομέα των Η.Π.Α., οι ίδιοι οι αξιολογητές δήλωσαν ότι τα τρία κυριότερα προβλήματα με τις 

αξιολογήσεις (που οι ίδιοι κάνουν) είναι με σειρά συχνότητας, τα παρακάτω: 

1. Διογκωμένες προς τα άνω βαθμολογίες. 

2. Ελαττωματικά πρότυπα με τα οποία κρίνουν τους αξιολογούμενους. 

3. Έλλειψη υποστήριξης των αξιολογητών από τους ανωτέρους τους και τις διοικήσεις. 

Η αντιμετώπιση των παραπάνω σφαλμάτων και των συναφών προβλημάτων, είναι σημα-

ντική για την επιτυχία οποιασδήποτε διαδικασίας αξιολόγησης. Αφενός, σύμφωνα με την 

αρχαία ρήση, «το σφάλλειν ανθρώπινον» και δεν μπορεί αν εξαλειφθεί τελείως. Αφετέρου, 

είναι δυνατός ο μετριασμός της συχνότητας και του τύπου των σφαλμάτων με τις ακόλουθες 

δράσεις από τη διοίκηση της επιχείρησης: 

1. Να εκπαιδεύσει τους αξιολογητές για το σκοπό και την ορθή διαδικασία της αξιολόγη-

σης, ώστε να μειώνεται το σχετικό άγχος (Bell, et. al. ο.π.). 

2. Να τηρούν ένα τυποποιημένο (σύμφωνα με τις απαιτήσεις της διοίκησης), αρχείο στο 

οποίο να καταγράφουν καθ’ όλη τη διάρκεια της περιόδου αξιολόγησης, στοιχεία και περι-

στατικά που συνδέονται με την απόδοση του κάθε εργαζόμενου. 

3. Να καθορίσει εξαρχής ή να διορθώσει τα κριτήρια και τα πρότυπα απόδοσης, με όσο 

το δυνατόν περισσότερους μετρήσιμους παράγοντες. 

4. Να προσαρμόσει ή να επιλέξει τις μεθόδους αξιολόγησης που ικανοποιούν το σκοπό 

της αξιολόγησης. 

5. Να θεσπίσει ανταμοιβές για τους αξιολογητές, που ακολουθούν τη διαδικασία και κρί-

νουν τους υφιστάμενους με αντικειμενικό και δίκαιο τρόπο. 
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1.5 Συνέντευξη Αξιολόγησης (Ενημέρωση Αξιολογηθέντων) 

Το τελευταίο στάδιο μιας διαδικασίας αξιολόγησης, είναι η ενημέρωση του αξιολογούμενου 

από τον προϊστάμενο για την απόδοση του πρώτου και τι πρέπει να γίνει για την αύξησή 

της. H συνέντευξη αξιολόγησης συμβάλλει σημαντικά στην αξιοποίηση της διαδικασίας της 

αξιολόγησης, για τη βελτίωση τόσο του αξιολογούμενου όσο και της ίδιας της επιχείρησης 

(Χυτήρης ο.π., 257). Η πρακτική εφαρμογή της έχει υπογραμμίσει το γεγονός ότι αποτελεί 

μια ευαίσθητη στο χειρισμό, αλληλεπίδραση προϊστάμενου και υφιστάμενου. Ο αξιολογητής 

καλείται να αντιμετωπίσει τον εργαζόμενο με προσοχή καθώς αρνητικές κρίσεις, θα τον φέ-

ρουν σε σύγκρουση μαζί του, ενώ παράλληλα πρέπει να του υποδείξει σε ποιους τομείς της 

αξιολόγησης υστέρησε και απαιτείται να βελτιωθεί καθώς και τους στόχους που θα κληθεί 

επιτύχει στο μέλλον. Επιπλέον προκαλείται στον αξιολογητή άγχος (σχετιζόμενο με την α-

ξιολόγηση απόδοσης) και αρνητικά συναισθήματα (performance appraisal anxiety) (Bell, et. 

al. ο.π.). Από την άλλη πλευρά ο αξιολογούμενος, νοιώθει άβολα καθώς μπορεί να βρεθεί 

στη δύσκολη θέση να δικαιολογήσει τις χαμηλές επιδόσεις του σε ένα ή παραπάνω κριτήριο 

αξιολόγησης, αλλά και να αναγκασθεί να αναλάβει δυσκολότερα επιτεύξιμους στόχους. 

Ο διαθέσιμος χρόνος για τη συνέντευξη εξαρτάται από τις εργασιακές υποχρεώσεις του 

αξιολογητή, ο οποίος στο πλαίσιο της συνέντευξης καλείται να δράσει και ως σύμβουλος 

του υφιστάμενου, οπότε αυξάνεται η διάρκειά της. Σε περιπτώσεις που οι υφιστάμενοι είναι 

πολυάριθμοι, θα χρειασθούν παραπάνω της μίας ημέρας για να ολοκληρωθούν, ενώ πα-

ράλληλα το ηγετικό στέλεχος πιέζεται να μην παραμελήσει τα καθήκοντα της θέσης του, με 

συνέπεια την υποβάθμισης της αποτελεσματικότητας αυτής της συνέντευξης. Ανάλογα σε 

τι είδους αξιολογούμενο απευθύνεται, αλλά και το πόσο έμπειρος και εκπαιδευμένος είναι 

ο αξιολογητής, η συνέντευξη αξιολόγησης δύναται να λάβει τις τρεις παρακάτω μορφές 

(Χυτήρης ο.π., 257): 

1. Απλή Ενημέρωση και Παροχή Οδηγιών στον Υφιστάμενο. 

Είναι μονόπλευρη πληροφόρηση χωρίς να απαιτείται από τον αξιολογούμενο να σχολιάσει 

ή να δικαιολογήσει την απόδοσή του. Προκαλεί τη δυσαρέσκεια και απογοήτευση του υφι-

στάμενου και μπορεί να τον ερεθίσει ώστε να αντιδράσει άσχημα. Η συνέντευξη αυτή ενδεί-

κνυται σε περιπτώσεις που ο εργαζόμενος έχει στη θέση εργασίας λίγο χρόνο και εκτιμάται 

από τον αξιολογητή ότι δεν έχει ακόμη διαμορφώσει σοβαρή άποψη για την απόδοσή του. 

Δευτερευόντως, προτιμάται για την πληροφόρηση ατόμων, που ο αξιολογητής εκτιμά ότι 

δεν έχουν τη διάθεση για εποικοδομητική συζήτηση με τον προϊστάμενο. 
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2. Ενημέρωση και Ακρόαση. 

Σε αυτό το είδος της συνέντευξης, ο προϊστάμενος εκθέτει την απόδοση του αξιολογούμε-

νου, τονίζοντας τις πλευρές της χαμηλής επίδοσης αλλά και τις απαιτήσεις για βελτίωση. 

Στη συνέχεια, ο υφιστάμενος έχει την ευκαιρία να δικαιολογήσει τις αρνητικές κρίσεις της 

αξιολόγησης και να αναφέρει τις απόψεις του για την απόδοση, τους στόχους αλλά και για 

τη στάση του απέναντι στον προϊστάμενο, ο οποίος τον ακροάται. Στη διάρκεια της συνέ-

ντευξης δίδεται η ευκαιρία να εκφρασθούν και ενδεχομένως να επιλυθούν τα εκατέρωθεν 

αρνητικά συναισθήματα. 

3. Ανοικτή Συζήτηση. 

Ο προϊστάμενος και ο υφιστάμενος εμπλέκονται σε μια συζήτηση χωρίς όρους, για την α-

πόδοσή του αξιολογούμενου, θετικά και αρνητικά σημεία του, τα σημεία για βελτίωση και 

τις κοινά αποδεκτές δράσεις που θα αναληφθούν. Ο τύπος αυτός της συνέντευξης είναι 

κατάλληλος για να προωθηθεί η ανάπτυξη του υφιστάμενου και να τεθούν στόχοι για το 

μέλλον, ως μορφή συμβουλευτικής συνάντησης. Σύμφωνα με διεθνή έρευνα (Chowdhury, 

et. al. 2018), η συμβουλευτική συνέντευξη αξιολόγησης με ανοικτή συζήτηση αποτελεί μια 

από τις τρεις κρίσιμες πρακτικές (οι άλλες δύο είναι η διασύνδεση των ατομικών στόχων 

απόδοσης των στελεχών με τις προτεραιότητες της επιχείρησης και ένα σύστημα ανταμοι-

βών σύμφωνα με την απόδοση) με θετικό αντίκτυπο στην απόδοση των εργαζόμενων και 

στη συνολική απόδοση της επιχείρησης – οργανισμού τους. 

Η συνέντευξη αξιολόγησης σε όποια μορφή και να διεξαχθεί, έχει μια δευτερεύουσα ωφέλεια 

η οποία δεν αναφέρεται συχνά. Ο αξιολογητής και ο αξιολογούμενος, καθώς αλληλοεπι-

δρούν επί των συγκεκριμένων θεμάτων που αφορούν στους στόχους της επιχείρησης, στην 

ατομική απόδοση, στην οργάνωση εργασίας, αναγκάζονται να εμβαθύνουν σε αυτά και ταυ-

τόχρονα να εμπλουτίσουν τις συναφείς γνώσεις των ίδιων και κατά συνέπεια της επιχείρη-

σης (Melander et. al. 2019). Επιπλέον, η επιτυχία της συνέντευξης εξαρτάται από την αντί-

ληψη και την εμπιστοσύνη του εργαζόμενου για τη διαδικασία της αξιολόγησης, η οποία 

καθορίζει και την θετική ή αρνητική του στάση απέναντι στο όλο σύστημα αξιολόγησης του 

οργανισμού (Christodoulou et. al. 2020). 

1.6 Αντιμετώπιση Αξιολόγησης από τους Αξιολογούμενους 

Στον ιδιωτικό τομέα σχετική έρευνα (Kampkötter 2014) για την αντιμετώπιση των επίσημων 

– τυπικών αξιολογήσεων απόδοσης από τους εργαζόμενους, αναφέρει ότι κατά περίπτωση, 
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οι εργαζόμενοι παρουσιάζουν θετική ή αρνητική έως και εχθρική αντιμετώπιση του Συστή-

ματος Αξιολόγησης και των αξιολογητών. Συγκεκριμένα υπάρχει ισχυρή συσχέτιση της α-

ξιολόγησης με την ικανοποίηση που παίρνουν από την εργασία τους, στους εργαζόμενους, 

των οποίων τα αποτελέσματα των αξιολογήσεων συνδέονται με χρηματικές ανταμοιβές. 

Θετικά αντιμετωπίζονται και τα συστήματα αξιολόγησης τα οποία διασυνδέονται με τις προ-

αγωγές. Αντίθετα οι εργαζόμενοι έχουν αρνητική στάση έναντι αξιολογήσεων, που δεν συ-

σχετίζονται με χρηματικές ανταμοιβές ή εργασιακές προαγωγές. 

Σε δημόσιους οργανισμούς η αντιμετώπιση των εργαζομένων προς το σύστημα αξιολόγη-

σης, εξαρτάται από τις αντιλήψεις τους προς αυτό (Lin et. al. ο.π.), αφού δεν υφίστανται 

χρηματικές ανταμοιβές οι οποίες να συνοδεύουν την υψηλή απόδοση. Η αντίληψη των ερ-

γαζόμενων, για το Σύστημα Αξιολόγησης του οργανισμού τους, διαμορφώνεται από 3 αλ-

ληλοσχετιζόμενους παράγοντες: 

1. Τους σκοπούς για τους οποίους γίνονται οι αξιολογήσεις, όπως για προαγωγές, για 

απολύσεις κ.λπ. (Christodoulou et. al. o.π.). 

2. Τον βαθμό αξιοκρατίας που θεωρείται ότι έχει. 

3. Την ακρίβεια των αποτελεσμάτων που παρουσιάζεται να έχει. 

1.7 Η 360 Μοιρών – Κυκλική ή Σφαιρική Αξιολόγηση (360 degree Evaluation/ 

Appraisal) 

Η αξιολόγηση του στελέχους, όπως προαναφέρθηκε, είναι παραδοσιακά ευθύνη του άμε-

σου προϊσταμένου του (Χυτήρης ο.π., 227). Η αξιολόγηση όμως αυτή για να είναι πιο αντι-

κειμενική και να παρέχει πιο λεπτομερή πληροφόρηση για την ικανότητα του στελέχους, 

πρέπει να περιλάβει, πέρα από τον άμεσα προϊστάμενο, επιπλέον πηγές αξιολογητών 

(Χυτήρης ο.π., 230). Εκτιμάται ότι έως και 90% (Wikipedia ο.π.) των 500 επιχειρήσεων, που 

κατατάσσονται στον κατάλογο του περιοδικού Fortune ως οι μεγαλύτερες παγκοσμίως, χρη-

σιμοποιούσαν ή χρησιμοποιούν κάποιας μορφής 360 μοιρών κυκλικής ή σφαιρικής α-

ξιολόγησης (360 Degree Feedback). Σε μια άλλη επιστημονική δημοσίευση (Rotolo et. al. 

2013, 211), από 200 επιχειρήσεις που εξετάστηκαν, το 66% χρησιμοποιούσε αυτή την α-

ξιολόγηση. Σε μελέτη σύγκρισης των πιο διαδεδομένων μεθόδων αξιολόγησης (Maghsoodi 

et. al. 2018), η σφαιρική αξιολόγηση συγκέντρωσε την υψηλότερη βαθμολογία και κατατά-

χτηκε πρώτη από τις υπόλοιπες μεθόδους. Επιπλέον εξακολουθεί έως σήμερα να προτεί-

νεται ως η πλέον αντικειμενική (Gileva et.al. 2020) και (Bheemanathini, et. al. 2019), ενώ 



 

Χρήστος Μόκκας   Ενιαίο Σύστημα Αξιολόγησης Απόδοσης Αξιωματικών ΕΔ 

Σελίδα | 30 

συνδυάζει υψηλή αποτελεσματικότητα και μικρό ρίσκο (Khalilzadeh, et. al. 2020). Επομέ-

νως η σφαιρική αξιολόγηση είναι το υπόδειγμα που πρέπει να εξεταστεί αφού τυγχάνει μιας 

ευρείας αποδοχής από μεγάλες διεθνείς επιχειρήσεις. 

Η κυκλική / σφαιρική αξιολόγηση περιλαμβάνει ανώνυμες αξιολογήσεις από τον άμεσο 

προϊστάμενο του ηγετικού στελέχους, από τους συναδέλφους του (ηγετικά στελέχη ίδιας 

βαθμίδας), από τους υφισταμένους του (εργαζόμενοι ή στελέχη κατώτερης βαθμίδας), τους 

πελάτες της επιχείρησης και την αυτοαξιολόγησή του. Οι πολλές πηγές αξιολογητών συνει-

σφέρουν σε μια πιο ολοκληρωμένη και αντικειμενική εικόνα του αξιολογούμενου. Επιπρό-

σθετα η κυκλική αξιολόγηση αποτελεί ένα δυναμικό εργαλείο για την ανάπτυξη του εργαζό-

μενου, αφού οι πολλαπλές αυτές πηγές πληροφόρησης δίνουν μια πολύ καλή εικόνα για 

την ατομική βελτίωση των δεξιοτήτων και των ικανοτήτων του (Beardwell et al ο.π., 438). 

Όπως όλοι οι μέθοδοι, παρουσιάζει μειονεκτήματα και πλεονεκτήματα (Rajiv 2017). 

Πλεονεκτήματα της κυκλικής / σφαιρικής αξιολόγησης είναι τα παρακάτω: 

1. Παρέχει πολύπλευρη και ποιοτική πληροφόρηση για το στέλεχος (σχόλια και κρίσεις 

από όλους τους ανθρώπους που αλληλοεπιδρούν με το ηγετικό στέλεχος καθώς και την 

άποψη που έχει για τον εαυτό του το ίδιο το στέλεχος) 

2. Όσο μεγαλύτερο είναι το πλήθος των ανθρώπων που αξιολογούν το στέλεχος, τόσο 

περισσότερο επιβεβαιώνεται η απόδοσή του (θετικά ή αρνητικά). 

3. Οι θετικές κρίσεις στο πρόσωπο του στελέχους αυξάνουν την αυτοπεποίθηση και δί-

νουν κίνητρο για αύξηση της απόδοσης. 

4. Οι εργαζόμενοι και τα στελέχη τείνουν να αποδεχτούν ευκολότερα τα αποτελέσματα 

της μεθόδου αναγνωρίζοντας την αντικειμενικότητα αυτής. 

5. Επιδρά θετικά στη φήμη της επιχείρησης ότι προάγει την αριστεία και επιδιώκει τη 

βελτίωση της εργασιακής κουλτούρας. 

Τα μειονεκτήματα αυτής της μεθόδου είναι τα παρακάτω: 

1. Η αύξηση της γραφειοκρατίας μέσα στην επιχείρηση (πολλά διαφορετικά έντυπα α-

ξιολόγησης).  

2. Είναι χρονοβόρα. 

3. Απαιτεί την εκπαίδευση όλων των διαφορετικών αξιολογητών ώστε να δώσει αξιόπι-

στα αποτελέσματα. 

4. Προκαλεί εντάσεις μεταξύ των εργαζομένων, όπως και μεταξύ της διοίκησης και των 

στελεχών. 
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Η κυκλική / σφαιρική αξιολόγηση στον ιδιωτικό τομέα, διεξάγεται κατά κύριο λόγο με λογι-

σμικό Η/Υ με τη συμπλήρωση των αξιολογήσεων και την εξαγωγή αποτελεσμάτων ταχύ-

τερα από την έντυπη μορφή (Rotolo et. al. ο.π., 205). Ο κυριότερος παράγοντας για μια 

αξιόπιστη κυκλική / σφαιρική αξιολόγηση ενός ηγετικού στελέχους, είναι η σχεδίαση της 

φόρμας αξιολόγησης ανάλογα με τη θέση εργασίας και τα καθήκοντα του ηγετικού στελέ-

χους. Επιπλέον κάθε πηγή αξιολόγησης πρέπει να συμπληρώσει διαφορετική φόρμα αξιο-

λόγησης, αφού κάθε πηγή παρατηρεί και αξιολογεί μέρος και όχι πάντα όλα τα χαρακτηρι-

στικά ενός ηγετικού στελέχους. Οι πελάτες ως πηγή αξιολόγησης, έχουν την πιο 

περιορισμένη δυνατότητα αξιολόγησης, ενώ κατά την αυτοαξιολόγηση το ίδιο το ηγετικό 

στέλεχος πρέπει να εκφέρει άποψη για το σύνολο των αξιολογούμενων χαρακτηριστικών 

του. Η σχεδίαση επομένως μιας κυκλικής / σφαιρικής αξιολόγησης, απαιτεί λεπτομερή απο-

τύπωση της θέσης εργασίας ενός ηγετικού στελέχους και προσεκτική σχεδίαση των επιμέ-

ρους αξιολογήσεων, ώστε να δώσει αξιόπιστα αποτελέσματα. Ο κανόνας κατά τη σχεδίασή 

της είναι ότι, μόνο ορθές ερωτήσεις θα δώσουν αξιοποιήσιμες απαντήσεις. Θεμέλιο της κυ-

κλικής / σφαιρικής αξιολόγησης (Bracken, et. al. 2016, 766), είναι η συμμετοχή των συνα-

δέλφων και των υφισταμένων του αξιολογούμενου υπό καθεστώς ανωνυμίας, ώστε να 

αποφεύγονται οι εντάσεις μεταξύ αυτών και του αξιολογούμενου, οι οποίες μπορεί να πυ-

ροδοτήσουν και αντεκδικήσεις. 

Εξετάζοντας σε περισσότερο βάθος μια κυκλική / σφαιρική αξιολόγηση, πρέπει να αναφερ-

θεί ότι στην σχεδίασή της πρέπει να επιλεγεί μια κατάλληλη μέθοδος αξιολόγησης. Οι μέ-

θοδοι με βάση τα χαρακτηριστικά του αξιολογούμενου κυριαρχούν στον ιδιωτικό τομέα. Από 

τις μεθόδους αξιολόγησης με βάση τα χαρακτηριστικά, η μέθοδος διαγραμματικής κλίμακας 

είναι η περισσότερη εφαρμοζόμενη και η πλέον αντικειμενική (Χυτήρης ο.π., 235). Μια εν-

δεικτική αξιολόγηση με τη μέθοδο αυτή παρουσιάζεται στο Παράρτημα «Γ». Το μεγάλο της 

πλεονέκτημα είναι η απλότητα στην εφαρμογή της και το κυριότερο μειονέκτημα ότι για κάθε 

θέση εργασίας-ευθύνης, πρέπει να καθορισθούν τόσο οι παράγοντες που αξιολογούνται 

όσο και η κλίμακα βαθμολογίας. Στην πράξη περιλαμβάνονται κρίσιμα για την επιχείρηση 

χαρακτηριστικά ή παράγοντες και η κλίμακα δεν ξεπερνάει τις επτά βαθμίδες (τρεις είναι το 

ελάχιστο). 

Οι μέθοδοι με βάση τα χαρακτηριστικά, ενώ μετρούν χαρακτηριστικά που έχει ή δεν έχει το 

αξιολογούμενο ηγετικό στέλεχος, δεν μετρούν κατ’ ουσία την ίδια την απόδοση3. Το ηγετικό 

στέλεχος μιας επιχείρησης δεν είναι βιομηχανικός εργάτης, του οποίου η απόδοση μετριέται 

 
3 Απόδοση είναι το κλάσμα των επιτευχθέντων αποτελεσμάτων προς τα κόστη/θυσίες που δαπανήθηκαν για την επίτευξή 
τους. Δεν πρέπει να συγχέεται με την αποτελεσματικότητα η οποία είναι ο βαθμός επίτευξης τεθέντων στόχων. 
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εύκολα (συναρμολόγηση π.χ. δέκα εξαρτημάτων σε μια γραμμή παραγωγής σε μία εργα-

τοώρα). Λαμβάνοντας υπόψη την προηγούμενη διαπίστωση, έχουν αναπτυχθεί εναλλα-

κτικά μέθοδοι αξιολόγησης με βάση τα αποτελέσματα. Η καταλληλότερη για ηγετικά στελέχη 

είναι η Διοίκηση δια Αντικειμενικών Σκοπών (Management by Objectives-MBO) (Χυτήρης 

ο.π., 247). Η ηγεσία κάθε βαθμίδος, σε συνεργασία με τα υφιστάμενα ηγετικά στελέχη, κα-

θορίζουν στόχους που πρέπει να επιτευχθούν (π.χ. ύψος πωλήσεων, πρότυπα ποιότητας, 

μείωση κόστους παραγωγής) και στη συνέχεια τα ηγετικά στελέχη αξιολογούνται ανάλογα 

με το βαθμό επίτευξης των συγκεκριμένων στόχων. 

Οι παραπάνω μέθοδοι αξιολόγησης, στο πλαίσιο της κυκλικής / σφαιρικής αξιολόγησης, 

εφαρμόζονται όπως προαναφέρθηκε από την πλειοψηφία των επιχειρήσεων του ιδιωτικού 

τομέα. Η ύπαρξη όμως μειονεκτημάτων, ακόμη κι αν εφαρμόζονται ορθά, οδήγησε στην 

διαπίστωση ότι καμία μέθοδος από μόνη της δεν είναι τέλεια. Η λύση, που προτείνεται ως 

η καλύτερη για υιοθέτηση από τις επιχειρήσεις, είναι ότι η πιο αντικειμενική αξιολόγηση 

προκύπτει από την χρήση ταυτόχρονα περισσότερων μεθόδων αξιολόγησης. Η πλέον α-

ποτελεσματική αξιολόγηση, περιλαμβάνει κατάλογο των χαρακτηριστικών του ηγετικού στε-

λέχους, που πρέπει να αξιολογηθούν, και τις διακριτές μεθόδους αξιολόγησης αυτών των 

χαρακτηριστικών. Η προσέγγιση της αξιολόγησης με αυτόν τον τρόπο ονομάζεται πολλα-

πλών χαρακτηριστικών – πολλαπλών μεθόδων4 (Rotolo et. al. ο.π., 202). Με τη χρήση λο-

γισμικού Η/Υ και μια λεπτομερειακή σχεδίαση μειώνεται ο όγκος της γραφειοκρατίας που 

συνοδεύει αυτή την προσέγγιση, χωρίς να μειώνεται η αποτελεσματικότητά της. Πολυεθνι-

κές επιχειρήσεις και οργανισμοί του ιδιωτικού τομέα, την εφαρμόζουν αφού επιτρέπει την 

αξιολόγηση ακόμη και της ανώτατης ηγεσίας τους. 

Πέραν των παραπάνω μεθόδων αξιολόγησης, μια διεθνή έρευνα (Chowdhury, et. al. ο.π.) 

για τις κορυφαίες πρακτικές των επιχειρήσεων που επιδρούν με θετικό πρόσημο στην ατο-

μική απόδοση των στελεχών και στη συνολική απόδοση της επιχείρησης, διαπίστωσε ότι 

αυτές είναι οι ακόλουθες: 

1. Η διασύνδεση των ατομικών στόχων απόδοσης με τις προτεραιότητες της επιχείρη-

σης. 

2. Η εξάσκηση της συμβουλευτικής από τα ηγετικά στελέχη προς τους υφισταμένους 

τους. 

3. Η διαφοροποίηση των ανταμοιβών (μισθολογικές αυξήσεις και χρηματικά μπόνους) 

αναλόγως με την ατομική απόδοση. 

 
4 Αγγλική ορολογία: multitrait – multimethod (MTMM) approach. 
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Σύμφωνα με την παραπάνω περιγραφή, η κυκλική / σφαιρική αξιολόγηση είναι μια διαδικα-

σία η οποία ενέχει το ρίσκο να εμφανίσει κάποια ή όλα από τα μειονεκτήματά της, οδηγώ-

ντας το Σύστημα Αξιολόγησης σε χαμηλή αποτελεσματικότητα. Για τη μείωση αυτού του 

ρίσκου, ο οργανισμός που θα την υιοθετήσει πρέπει να την εφαρμόσει με προσεκτική σχε-

δίαση, ακολουθώντας τις παρακάτω οδηγίες (Hosain 2016): 

1. Καθορισμός της χρήσης της πληροφόρησης από όλες τις πηγές και των συγκεκριμέ-

νων σκοπών που εξυπηρετούν. 

2. Κοινοποίηση στους εργαζόμενους και στα στελέχη, του σκοπού της κυκλικής / σφαι-

ρικής αξιολόγησης και της ακολουθούμενης διαδικασίας. 

3. Δοκιμαστική εφαρμογή της διαδικασίας σε επιλεγμένο τμήμα του οργανισμού, για συ-

γκεκριμένο χρονικό διάστημα και εξαγωγή συμπερασμάτων. 

4. Καθορισμός του χρονικού διαστήματος κατά τον οποίο τα αποτελέσματα της διαδικα-

σίας δε θα επηρεάζουν τα άλλα Συστήματα Διαχείρισης του Ανθρώπινου Δυναμικού, ώστε 

να γίνει αποδεκτή η παρεχόμενη πληροφόρηση και να εξοικειωθούν οι εργαζόμενοι με αυ-

τήν. 

5. Επιλογή των κατάλληλων αξιολογητών για την αρχική εφαρμογή της διαδικασίας, μέ-

χρι να εκπαιδευτούν όλα τα ηγετικά στελέχη. 

6. Καθορισμός του ελάχιστου απαραίτητου αριθμού των ατόμων που θα εμπλέκονται με 

την αξιολόγηση του κάθε εργαζόμενου, ώστε ο συνολικός χρόνος απασχόλησης να τηρείται 

σε λογικά πλαίσια, όχι εις βάρος του εργασιακού ωραρίου. 

7. Μελέτη και υιοθέτηση της κατάλληλης διαγραμματικής κλίμακας για την αξιολόγηση, 

από όλες τις πηγές. 

8. Η παροχή πληροφόρησης πρέπει να βασίζεται σε έντυπα με μικρό αριθμό ερωτή-

σεων – κρίσεων για τον αξιολογούμενο (μέγιστος απαιτούμενος χρόνος για τη συμπλήρωσή 

του τα 15 λεπτά). 

9. Η δομή και το περιεχόμενο του παραπάνω εντύπου πρέπει να σχεδιαστεί ειδικά για 

τον οργανισμό, που θα το χρησιμοποιεί και να εξυπηρετεί τους τεθέντες σκοπούς της αξιο-

λόγησης. Τα γενικά και έτοιμα έντυπα είναι ακατάλληλα. 
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10. Η αξία της κάθε ερώτησης – πεδίου αξιολόγησης πρέπει να έχει τη δική του βαθμο-

λογία ή και βαρύτητα, ώστε η συνολική βαθμολογία της ατομικής απόδοσης να τεκμαίρεται 

με άμεση συσχέτιση των επιμέρους βαθμολογιών – κρίσεων. 

11. Η διαδικασία της κυκλικής / σφαιρικής αξιολόγησης πρέπει να συνοδεύεται με διαδι-

κασία εκπαίδευσης των αξιολογητών σε αυτήν και συμβουλευτικής για την ανάπτυξη των 

αξιολογούμενων. 

12. Τέλος πρέπει να λαμβάνεται μέριμνα από τη διοίκηση του οργανισμού, για την ενσω-

μάτωσή της κυκλικής / σφαιρικής αξιολόγησης στην κουλτούρα του. 

1.8 Θεσμικά Κείμενα της Αξιολόγησης στις Ελληνικές Ένοπλες Δυνάμεις 

Η διαδικασία της αξιολόγησης απόδοσης των στελεχών των Ενόπλων Δυνάμεων (ΕΔ), κα-

θορίζεται από το Νόμο Υπ’ Αριθμ. 3883/2010 και η μορφή και το περιεχόμενο των εντύπων, 

στα οποία αποτυπώνεται και καταχωρείται η εν λόγω αξιολόγηση, τέθηκαν σε ισχύ με το 

Προεδρικό Διάταγμα 99/2001. Στον ίδιο νόμο καθορίζεται το Σύστημα Μεταθέσεων και Προ-

αγωγών και πως συνδέεται με την αξιολόγηση και τη σταδιοδρομία των στελεχών. Η μελέτη 

των εντύπων και η κατηγοριοποίησή τους έγινε σύμφωνα με τα προαναφερθέντα περί με-

θόδων αξιολόγησης. Με την απόφαση του Υπουργού Εθνικής Άμυνας (2013) περί 

«Εξειδίκευσης Κριτηρίων Τοποθετήσεων – Μεταθέσεων», η βαθμολογία των αξιολογήσεων 

των Αξιωματικών των ΕΔ, είναι κριτήριο για τη διαμόρφωση της μοριοδότησης στις τοπο-

θετήσεις – μεταθέσεις τους. Για την εξέταση και την τελική εισήγηση για την υλοποίηση των 

τοποθετήσεων – μεταθέσεων των Αξιωματικών, συγκροτούνται τα κατά Κλάδο (Στρατού – 

Ναυτικού – Αεροπορίας) Συμβούλια Μεταθέσεων με βάση την απόφαση του Υπουργού 

Εθνικής Άμυνας (2013) «Συμβούλια Μεταθέσεων των Κλάδων των Ενόπλων Δυνάμεων». 

Το διακλαδικό δόγμα διοίκησης και ελέγχου αναφέρει τη σχέση του Αρχηγού ΓΕΕΘΑ και 

του διακλαδικού Επιτελείου που τον υποστηρίζει, καθώς και τη σχέση διοίκησης και ελέγχου 

των Ενόπλων Δυνάμεων και με τα υπόλοιπα Γενικά Επιτελεία Στρατού, Ναυτικού και Αερο-

πορίας. 

1.9 Κανονιστικό Πλαίσιο και Κείμενα για τη Σταδιοδρομία και την Αξιολόγηση 

των Στελεχών των ΕΔ των Η.Π.Α. 

Για τη μελέτη των Σύστήματων Προαγωγών, Τοποθετήσεων – Μεταθέσεων και 

Αξιολογήσεων των στελεχών των Ενόπλων Δυνάμεων (ΕΔ) των Η.Π.Α., απαιτείται να 
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ληφθεί καταρχάς υπόψη ο ρυθμιστικός νόμος του συστήματος, του 1980, με τον τίτλο 

«Defense Officer Personnel Management Act» (DOPMA). Επιπλέον βρίσκονται σε ισχύ δύο 

Υπουργικές Οδηγίες, με την πρώτη (DODI1320.13 2014, 6) να καθορίζει ένα χρονοδιά-

γραμμα προαγωγών και τη δεύτερη (DODI1320.14 2013) τις διαδικασίες του Συστήματος 

Προαγωγών. Τα κριτήρια που λαμβάνονται υπόψη για τις τοποθετήσεις – μεταθέσεις καθο-

ρίζονται σε στρατιωτικό κανονισμό (AR614-100 2006, 2), Η αξιολόγηση έχει ως πρότυπα 

σύγκρισης, στον Στρατό των ΗΠΑ (US Army), με το Μοντέλο Απαιτήσεων Ηγεσίας Στρατού 

(Army Requirements Leadership Model) (AR623-3 2015, 3). Συνδεδεμένο με το Μοντέλο 

αυτό είναι ο στρατιωτικός κανονισμός περί Ηγεσίας (ADRP6-22 2012, 1-5) καθώς και η 

ανάλυση της ανάπτυξης των ηγετών του Στρατού (FM6-22 2015). Επιπλέον ένα σχετιζό-

μενο κείμενο είναι ο στρατιωτικός κανονισμός περί Πολιτικών Τοποθετήσεων, Αποσπά-

σεων και Μεταθέσεων (AR614-100 ο.π., 6). Για την εμπεριστατωμένη εικόνα των 

αξιολογήσεων των στελεχών των Η.Π.Α. μελετήθηκαν και εξετάστηκαν ξεχωριστά τα έντυπα 

αξιολογήσεως των Αξιωματικών του Στρατού (DA Form 67-10) μαζί με το έντυπο αυτοαξιο-

λόγησης (DA Form 67-10-1A), του Ναυτικού (NAVPERS 1610/2), της Αεροπορίας (AF Form 

707 και 724) και των Πεζοναυτών (MCO-P1610.7F). Για την ορθή συμπλήρωση των παρα-

πάνω εντύπων οι 4 Κλάδοι των ΕΔ των Η.Π.Α. έχουν εκδώσει ο Στρατός Στρατιωτικό Κα-

νονισμό (AR623-3 ο.π.), το Ναυτικό Οδηγία (BUPERSINST1610.10D), η Αεροπορία Οδη-

γία (AFI36-2406) και οι Πεζοναύτες αναλύουν τις οδηγίες συμπλήρωσης σε συνημμένο 

κείμενο (NAVMC 10835). 

Το Σύστημα Αξιολόγησης της απόδοσης των Αξιωματικών των ΕΔ των Η.Π.Α. απέχει από 

το να χαρακτηριστεί ως αντικειμενικό (Evans et. al. 2020), παρουσιάζοντας δομικά σφάλ-

ματα (structural biases) ενώ ταυτόχρονα δεν αποκλείει τα σφάλματα αντίληψης του αξιολο-

γητή (cognitive biases). Επιπλέον έχει διαπιστωθεί ότι το σύστημα των προαγωγών δεν 

αξιοποιεί πλήρως τις αξιολογήσεις, λόγω της δομής και των στοιχείων αφηγηματικής έκθε-

σης των εντύπων αξιολόγησης (Kite 1998). H παραπάνω διαπίστωση δεν είναι πρόσφατη 

(Galloucis 2001), αλλά έχει τύχει εδώ και αρκετά έτη σημείο κριτικής του συστήματος και 

αφετηρία υποβολής προτάσεων για τη βελτίωσή του, όπως η εφαρμογή της κυκλικής / σφαι-

ρικής αξιολόγησης ως πιο αξιοκρατικής (Lee 2015). Παράλληλα το μοντέλο ανάπτυξης των 

ηγετών, συνυφασμένο με το Σύστημα Αξιολόγησης, έχει ατέλειες (Annis 2018). Σε σχετική 

έρευνα για το Στρατό των Η.Π.Α. (Evans 2018), καταδείχθηκε ότι το Σύστημα Αξιολόγησης 

επιδέχεται βελτίωση σε άνω του 26% των παραγόμενων αξιολογήσεων και συνεπακόλουθα 

σε μείωση άνω του 35% των λαθών στο Σύστημα Προαγωγών. Επιπλέον δεν έχει μελετηθεί 

επαρκώς η διασύνδεση της εκπαιδευτικής διαδικασίας και επιμόρφωσης του Αξιωματικού, 

με την απόδοσή του κατά την πορεία της σταδιοδρομίας του (Carroll 2016). 
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1.10 Επιπρόσθετη Βιβλιογραφία που Αξιοποιήθηκε κατά τη Διαμόρφωση της 

Πρότασης για ένα Νέο Σύστημα Αξιολόγησης στις ΕΕΔ 

Για την διατύπωση της πρότασης για ένα ενιαίο Σύστημα Αξιολόγησης της απόδοσης των 

Αξιωματικών των ΕΔ, ελήφθει υπόψη και το «Δόγμα Διαμόρφωσης Ηγετών του Στρατού 

Ξηράς» (ΓΕΣ/ΔΙΔΟ 2002, 61). Ειδικά μετά την επιλογή και την εστίαση στη μέθοδο της κυ-

κλικής / σφαιρικής αξιολόγησης, αναζητήθηκε αν είχε υιοθετηθεί στο παρελθόν από τον 

Στρατό των Η.Π.Α. και διαπιστώθηκε ότι είχε γίνει πρόταση (να υιοθετηθεί) κι από Αξιωμα-

τικό του Στρατού (Galloucis ο.π.). Συναφώς η μελέτη της RAND (RAND Corporation, 2015) 

για την εφαρμογή της αξιολόγησης 360 μοιρών στις ΕΔ των Η.Π.Α., υπογράμμισε τα πλεο-

νεκτήματα και τα μειονεκτήματα της μεθόδου αυτής. Μια εξαιρετική κριτική της ίδιας της 

μελέτης (Wike 2015), ήταν εξαιρετική χρήσιμη για την αποκρυστάλλωση της πρότασης και 

του τρόπου εφαρμογής της. 

Σε οποιαδήποτε μελέτη και πρόταση για αλλαγή ενός Συστήματος Αξιολόγησης, πρέπει να 

ληφθεί υπόψη ότι δεν αποτελεί ένα ανεξάρτητο σύστημα της διαχείρισης ανθρώπινων πό-

ρων ενός οργανισμού. Αντίθετα είναι πλήρως αλλοεξαρτώμενο με τις υπόλοιπες πρακτικές 

– συστήματα, όπως Ανταμοιβών, Τοποθετήσεων – Μεταθέσεων και Προαγωγών, ως επι-

μέρους συστήματα του συνολικού συστήματος της διαχείρισης ανθρώπινων πόρων, το ο-

ποίο με τη σειρά του εξυπηρετεί τη στρατηγική της επιχείρησης ή του δημόσιου οργανισμού. 

Γι’ αυτό απαιτείται στη μελέτη εν προκειμένω της αξιολόγησης, να εξετάζεται παράλληλα 

πως επηρεάζει τα προαναφερθέντα συστήματα (Boon, et. al. 2019). 

Η αξιολόγηση της εκπαίδευσης και της ανάπτυξης δεξιοτήτων και ικανοτήτων των εργαζο-

μένων είναι επίσης σημαντική, καθώς επιδρούν καταλυτικά στη συνολική ατομική αξιολό-

γηση της απόδοσής τους και του οργανισμού τους (Wallo et. al. 2020). Για αυτό και η από-

δοση του εκπαιδευόμενου αξιωματικού πρέπει να είναι διακριτή, αλλά να συνεισφέρει στη 

διαχρονική αξιολόγησή του ίδιου, όταν εξετάζεται στο Σύστημα Προαγωγών. Επιπλέον η 

μελέτη και ο τρόπος μέτρησης των παραγόντων που πρέπει να ληφθούν στην αξιολόγηση 

της απόδοσης των αξιωματικών των ΕΕΔ κατά τη διάρκεια των εκπαιδεύσεων και επιμορ-

φώσεών τους, είναι ένα κύριο θέμα το οποίο χρήζει μελλοντικής διερεύνησης. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2 

ΙΣΧΥΟΝ ΣΥΣΤΗΜΑ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΚΑΙ ΣΤΑΔΙΟΔΡΟΜΙΑ ΑΞΙΩΜΑ-

ΤΙΚΩΝ ΕΛΛΗΝΙΚΩΝ ΕΝΟΠΛΩΝ ΔΥΝΑΜΕΩΝ 

 

2.1 Γενικά 

Το σημερινό Σύστημα Αξιολόγησης της απόδοσης των Αξιωματικών των Ενόπλων Δυνά-

μεων, πηγάζει από ένα αυστηρό κανονιστικό πλαίσιο, το οποίο αν και προσπαθεί κυρίως 

να μειώσει την αυθαιρεσία στην αξιολόγηση και να δώσει αξιοκρατικό κύρος σε αυτήν, πά-

σχει στο ποιοτικό επίπεδο, αφού, όπως θα περιγραφεί, αδυνατεί να διακρίνει μεταξύ του 

καλού και του άριστου Αξιωματικού. Το πρόβλημα της αξιολόγησης διαιρείται στις παρα-

κάτω συνιστώσες: 

α. Η υφιστάμενη αξιολόγηση απόδοσης χρησιμοποιεί ένα και μόνο έντυπο, αποτελώ-

ντας μια μονοσήμαντη περιγραφή του Αξιωματικού, ο οποίος λόγω των προβλημάτων της 

βαθμολόγησής του με βάση μια εκατονταβαθμιαία κλίμακα, αξιολογείται στην πλειοψηφία 

των περιπτώσεων ως εξαίρετος. 

β. Μόνο οι χαμηλές βαθμολογίες λαμβάνονται υπόψη κατά τις προαγωγές μέχρι το 

βαθμό του Συνταγματάρχη – Πλοιάρχου – Σμηνάρχου. 

γ. Δεν επηρεάζει με καθοριστικό τρόπο, τις τοποθετήσεις – μεταθέσεις και την σταδιο-

δρομία του Αξιωματικού. 

2.2 Αξιολόγηση Αξιωματικών 

Το ισχύον Σύστημα Αξιολόγησης της απόδοσης των αξιωματικών των Ενόπλων Δυνάμεων 

στηρίζεται στον Νόμο Υπ’ Αριθ. 3883/2010 «Υπηρεσιακή Εξέλιξη και Ιεραρχία των Στελε-

χών των Ενόπλων Δυνάμεων» και αξιοποιεί ένα μόνο έντυπο. Αυτό το έντυπο ονομάζεται 

«Έκθεση Αξιολόγησης Αξιωματικού» για αξιολόγηση Αξιωματικού υπό τις διαταγές αξιολο-

γούντος για χρονικό διάστημα 100 ημερών και άνω, ενώ ένα πιο συνοπτικό έντυπο με τίτλο 

«Σημείωμα Αξιολόγησης Αξιωματικού» χρησιμοποιείται για κάτω των 100 ημερών. Τα δύο 

αυτά έντυπα έχουν καθιερωθεί με το Προεδρικό Διάταγμα 99/2001 (Άρθρα 9 και 10) και το 

υπόδειγμα της Έκθεσης Αξιολόγησης φαίνεται στο Παράρτημα «Α» της παρούσας διατρι-

βής. Η περιγραφή του εντύπου και της διαδικασίας αξιολόγησης θα φανερώσει 2 σημαντικές 
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αδυναμίες του. Πρώτον περιγράφει την απόδοση του αξιωματικού που αξιολογείται, μόνο 

με βάση τα χαρακτηριστικά του, και δεύτερον οδηγεί συνήθως τον αξιολογούντα στην κατα-

χώριση διογκωμένων βαθμολογιών για λόγους που θα αναλυθούν. 

Καταρχάς το σύστημα αξιολόγησης όλων των Αξιωματικών των ελληνικών Ενόπλων Δυνά-

μεων (ΕΕΔ) βασίζεται σε ένα και μόνο έντυπο το οποίο ονομάζεται Έκθεση Αξιολόγησης 

(ΠΔ99/ 2001, 1766). Το έντυπο αξιολόγησης ανήκει στις μεθόδους αξιολόγησης με βάση τα 

χαρακτηριστικά του αξιολογούμενου και στο οποίο εφαρμόζεται κυρίως η μέθοδος κατανο-

μής βαθμών (Χυτήρης ο.π., 239) χρησιμοποιώντας μια εκατονταβάθμια κλίμακα. Συμπλη-

ρώνεται κάθε 31 Δεκεμβρίου (τέλος ημερολογιακού έτους) ή όταν αλλάζει ο αξιολογούμενος 

Αξιωματικός προϊστάμενο για οποιοδήποτε λόγο (μετάθεση του ίδιου ή του προϊστάμενου) 

και η σχέση διοικήσεως μεταξύ τους υφίσταται για 100 ημέρες και άνω.  

H Έκθεση Αξιολόγησης αποτελείται από 16 παραγράφους με τις παραγράφους 5 έως και 

16 να είναι το τμήμα που συμπληρώνει ο αξιολογητής και αξιολογεί ουσιαστικά τον υφιστά-

μενό του. Οι παράγραφοι 5,6,7 (Σωματικά, Διανοητικά, Ψυχικά Προσόντα) έχουν μόνο α-

ριθμητική βαθμολόγηση 0 έως 100. Οι παράγραφοι 8 και 9 (Διοικητικά και Επαγγελματικά) 

έχουν αριθμητική βαθμολόγηση 0 έως 100 και μικρό περιθώριο για περιγραφική δικαιολό-

γηση της βαθμολογίας (μέθοδος αφηγηματικής έκθεσης). Οι παράγραφοι 10,11 και 12 (Ει-

δικά, Ναυτικά, Πτητικά Προσόντα) αφορούν μόνο ειδικά και κλαδικά (ΠΝ, ΠΑ) προσόντα και 

έχουν αριθμητική βαθμολόγηση, η παράγραφος 13 (Ηθικά Προσόντα) έχει μόνο περιγραφή 

των επιμέρους προσόντων και η παράγραφος 14 (Γενική Αξιολόγηση) είναι η πλέον σημα-

ντική με αριθμητική βαθμολογία της «γενικής ικανότητας για τον κατεχόμενο βαθμό» και δύο 

ουσιαστικές δηλώσεις του αξιολογητή που απαντώνται με «ΝΑΙ» ή «ΟΧΙ»5. Η τελευταία ε-

ρώτηση της παραγράφου έχει την μορφή κατανομής – συμπληρωματική της όλης αξιολό-

γησης (μέθοδος απλής κατάταξης). Πρέπει ο αξιολογητής να αναφέρει «μεταξύ των υπό τις 

διαταγές σας ομοιοβάθμων του ποια θέση κατέχει;». Εδώ η απάντηση είναι π.χ. 1ος ή 4ος. 

Στην παράγραφο 15 συμπληρώνονται αρνητικά στοιχεία του αξιολογούμενου που δεν ανα-

φέρθηκαν στις προηγούμενες παραγράφους. Τέλος η παράγραφος 16 συμπληρώνεται πε-

ριγραφικά και αφορά την τελική εικόνα του αξιολογούμενου. Επιπλέον απαιτείται παρακάτω 

στο έντυπο να γνωματεύσει και ο προϊστάμενος του αξιολογητή. 

Η έκθεση αξιολόγησης αξιωματικού εξετάζει, όπως αναφέρθηκε παραπάνω, αποκλειστικά 

τα χαρακτηριστικά του αξιολογούμενου. Συνδυάζει τρεις μεθόδους αξιολόγησης την μέθοδο 

 
5 «Επιθυμείτε να τον έχετε στην ειρήνη και στον πόλεμο: 

 Ως Διοικητή; 

 Ως Επιτελή;» 
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κατανομής βαθμών (κυρίως), την αφηγηματική έκθεση και σε ένα σημείο περιέχει και την 

απλή κατάταξη (Χυτήρης ο.π., 234). Ο αξιολογητής δεν έχει κάποιο πρότυπο, με το οποίο 

δια συγκρίσεως να κρίνει την βαθμολογία που πρέπει να καταχωρήσει. Η κλίμακα αξιολό-

γησης είναι πολύ ευρεία από το 0 ως το 100, όπως και οι χαρακτηρισμοί6 που τη συνοδεύ-

ουν (ΠΔ99/ 2001). Επιπλέον μόνο βαθμολογίες κάτω του 60 και άνω του 90, πλην των 

σωματικών προσόντων, απαιτούν περιγραφή ως αφηγηματική έκθεση. Τέλος δυσμενείς εγ-

γραφές στα ηθικά προσόντα και βαθμολογία κάτω του 80 στα σωματικά προσόντα, απαι-

τούν συνοδευτικά έγγραφα – στοιχεία που να τις υποστηρίζουν. 

Το βασικό πλεονέκτημα της υπόψη Έκθεσης Αξιολόγησης είναι ότι παρέχει ένα τυπικό, ε-

νιαίο και για τους 3 Κλάδους των ΕΕΔ, έντυπο με το οποίο εκπληρώνεται η απαίτηση αξιο-

λόγησης απόδοσης, ως βασικό κριτήριο για την σταδιοδρομία και τις προαγωγές των Αξιω-

ματικών (Ν.3883 2010). Επιπλέον η γενική εικόνα, ως αριθμός, πολλαπλασιάζεται με 

συντελεστή και λαμβάνεται υπόψη στη μοριοδότηση των Αξιωματικών για τις τοποθετήσεις 

– μεταθέσεις τους στο εσωτερικό και στο εξωτερικό (ΥΕΘΑ 2013, 23750). 

Τα μειονεκτήματα της ισχύουσας Έκθεσης Αξιολόγησης είναι δομικά και αντιληπτικά. Τα 

δομικά είναι τα παρακάτω: 

α. Χωρίς συγκεκριμένα θεσμοθετημένα πρότυπα για σύγκριση των χαρακτηριστικών του 

κάθε Αξιωματικού με αυτά, επιτρέπει την υποκειμενικότητα κατά τη συμπλήρωσή του από 

τον αξιολογητή. 

β. Απαιτεί την αξιολόγηση μόνο των χαρακτηριστικών του αξιολογούμενου, τα οποία ό-

πως προαναφέρθηκε στην ενότητα 1.3, είναι δύσκολο να καθορισθούν αξιόπιστα και να 

μετρηθούν με ακρίβεια. 

γ. Η χαμηλή (κάτω του 60) βαθμολόγηση του αξιολογούμενου, απαιτεί να υποστηρίζεται 

από έγγραφα αποδεικτικά στοιχεία (συνήθως συναφείς πειθαρχικές ποινές). Οι αξιολογητές 

για να αποφύγουν αυτήν την διαδικασία καταφεύγουν στην εύκολη λύση της υψηλής βαθ-

μολογίας, ασχέτως αν την αξίζει ή όχι ο αξιολογούμενος.  

Τα αντιληπτικά μειονεκτήματα είναι τα σφάλματα του αξιολογητή που επιτρέπεται να υπει-

σέρχονται κατά τη συμπλήρωση του εντύπου. Σύμφωνα με την παραπάνω ανάλυση των 

μεθόδων αξιολόγησης με βάση τα χαρακτηριστικά (ενότητα 1.3.1), οι αξιολογητές δύναται 

 
6 Εξαίρετος: 90-100, Λίαν Καλός: 80-89, Καλός: 60-79, Μέτριος: 40-59, Απαράδεκτος:0-39 
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να υποπέσουν σε σφάλματα (ενότητα 1.4) κατά την αξιολόγηση απόδοσης, όπως τα παρα-

κάτω: 

α. Στις παραγράφους του εντύπου, που ο αξιολογητής οφείλει να συμπληρώνει με σχό-

λια (μέθοδος αφηγηματικής έκθεσης), επιτρέπονται τα έξι από τα οκτώ σφάλματα (επίδραση 

φωτοστέφανου, πρόσφατη απόδοση, επιείκεια ή αυστηρότητα, προσωπικές προκαταλή-

ψεις / στερεότυπα, κοινά χαρακτηριστικά / ομοιότητα και εντυπωσιασμός). Επιπλέον είναι 

πιθανό να προκληθεί σύγχυση σε όποιον διαβάζει την αξιολόγηση, αφού η περιγραφική 

δικαιολόγηση μιας αριθμητικής βαθμολογίας, απαιτεί από τον αξιολογητή πολύ υψηλή ικα-

νότητα αποτύπωσης της κρίσης του σε γραπτό λόγο. 

β. Άλλο μειονέκτημα είναι η χρήση της εκατονταβάθμιας κλίμακας (μέθοδος κατανομής 

βαθμών), η οποία επιτρέπει στον αξιολογητή να υποπέσει και στα οκτώ σφάλματα που 

έχουν αναφερθεί. Ειδικά, το παραπάνω δομικό μειονέκτημα της απόδειξης της χαμηλής 

βαθμολογίας, όταν συνδυαστεί με την τάση για αποφυγή της σύγκρουσης με τον αξιολο-

γούμενο, η οποία προκαλείται από άγχος (Bell, et. al. ο.π.), δύναται να οδηγήσει τους αξιο-

λογητές στο να εγγράψουν την υψηλότερη δυνατή βαθμολογία, δηλαδή 100, σε όλα ή σχε-

δόν σε όλα τα προσόντα. Αυτή η δυνατότητα χρήζει περαιτέρω ανάλυσης: 

(1) Ένας αξιωματικός που θεωρείται από τον αξιολογητή πολύ καλός7, μπορεί να βαθμο-

λογηθεί με 89, αλλά με 90 χαρακτηρίζεται εξαίρετος, επομένως πως θα τεκμηριωθεί από 

τον αξιολογητή ότι δεν άξιζε 90; Ο αξιολογητής σε συνέχεια αυτής της συλλογιστικής, δεχό-

μενος ότι ο αξιολογούμενος τελικά αξίζει για 90, άρα είναι εξαίρετος, επομένως πως θα 

τεκμηριώσει σε περίπτωση προσφυγής του αξιολογούμενου εναντίον του 90, ότι τελικά ως 

εξαίρετος δεν έπρεπε να βαθμολογηθεί με 100! Όλα τα παραπάνω διλλήματα του αξιολο-

γητή αποφεύγονται με την επιλογή της βαθμολογίας 100 σε όλα τα προσόντα. Το 100 όμως, 

σε ένα πρότυπο αξιολόγησης χαρακτηριστικών, ισοδυναμεί ούτε λίγο ούτε πολύ στο τέλειο, 

το οποίο δεν επιδέχεται καμίας βελτίωσης. 

(2) Επιπλέον, υπάρχει ένας ακόμη παράγοντας που παρακινεί τους αξιολογητές να εγ-

γράψουν 100 στα προσόντα. Οι άριστες βαθμολογίες, αποτελούν έμμεση δήλωση, ότι οι 

αξιολογητές διοικούν τους καλύτερους αξιωματικούς – θετικός αντίκτυπος στους ίδιους τους 

αξιολογητές. Αντίθετα μέτριες – χαμηλές βαθμολογίες, τους εμπλέκει προσωπικά στην ανά-

ληψη ευθύνης για ανεπιθύμητές μεταθέσεις και γενικά την αρνητική επίδραση στη σταδιο-

δρομία του αξιολογούμενου. Η πρώτη επιλογή (βαθμολογίες 100) είναι θελκτική, αφού έχει 

 
7 Λίαν Καλός: 80-89 στην κλίμακα αξιολόγησης. 
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όφελος, ενώ η δεύτερη (μέτριες – χαμηλές βαθμολογίες) αποκρουστική, αφού έχει κόστος 

για τον ίδιο τον αξιολογητή. 

2.3 Σύνδεση Αξιολόγησης και Σταδιοδρομίας Αξιωματικών 

Το ελληνικό σύστημα διαχείρισης προσωπικού και των αξιωματικών του, το οποίο και πα-

ρακολουθεί τη σταδιοδρομία τους, αποτελείται από Υπηρεσίες που ανήκουν στα 3 Κλαδικά 

Γενικά Επιτελεία Στρατού, Ναυτικού και Αεροπορίας (ΓΕΣ, ΓΕΝ, ΓΕΑ). Στο ΓΕΣ υπεύθυνες 

είναι οι Διευθύνσεις Όπλων και Σωμάτων και οι Διευθύνσεις Προσωπικού (ΓΕΣ/Β1 ΔΙΠΡΟ) 

και Μεταθέσεων (ΓΕΣ/Β2 ΔΙΜΜΟΠ). Στο ΓΕΝ είναι το ΓΕΝ/Β1 με τα τμήματα Μαχίμων και 

Μηχανικών Αξιωματικών και στο ΓΕΑ το ΓΕΑ/Β1 Διεύθυνση Στρατιωτικού Προσωπικού. Οι 

Διευθύνσεις αυτές παρακολουθούν τις επανδρώσεις των κατά Κλάδο Μονάδων – Ανεξάρ-

τητων Υπομονάδων, Σχηματισμών και Επιτελείων με βάση τους Πίνακες Οργάνωσης και 

Υλικού (Π.Ο.Υ.). Οι κενές θέσεις σε αξιωματικούς (διαφόρων βαθμών και καθηκόντων) α-

ποτελούν τις ανάγκες τις οποίες πρέπει να ικανοποιήσουν από τους αξιωματικούς εν ενερ-

γεία. Αυτές ονομάζονται υπηρεσιακές ανάγκες. 

Για τον σχεδιασμό και υλοποίηση των τοποθετήσεων – μεταθέσεων των αξιωματικών, οι 

παραπάνω Διευθύνσεις είναι υποχρεωμένες να λάβουν υπόψη τα συγκεκριμένα κριτήρια 

του Παραρτήματος «Β» (Ν.3883 2010, Άρθρο 5). Το τέταρτο κατά σειρά σπουδαιότητας 

υπηρεσιακό κριτήριο, είναι τα στοιχεία του ατομικού φακέλου και η αρχαιότητα. Στον ατομικό 

φάκελο καταχωρούνται όλες οι αξιολογήσεις του αξιωματικού και με την εν λόγω διάταξη 

του νόμου, οι μεταθέσεις συνδέονται κανονιστικά και με την απόδοση, όπως αυτή αποτυ-

πώνεται στις Εκθέσεις Αξιολόγησης. Επιπλέον κάθε έτος, οι αξιωματικοί υποβάλλουν μια 

δήλωση τόπου προτίμησης, το οποίο αποτελεί το πιο σημαντικό και επίσημο κανάλι επικοι-

νωνίας του αξιωματικού με το σύστημα διαχείρισης του προσωπικού (Ν.3883 2010, Άρθρο 

6). Με αυτήν, ο αξιωματικός δηλώνει σε ποιον τόπο προτιμά να υπηρετεί ή να υπηρετήσει 

στο μέλλον, δήλωση που από το 2013 υποβάλλεται ηλεκτρονικά. Τέλος τα κατά Κλάδο ΕΔ 

Συμβούλια Μεταθέσεων (Α. ΥΕΘΑ 2013, Άρθρα 13, 14, 15) συνέρχονται και συντάσσουν 

τους πίνακες μεταθέσεων σύμφωνα με τα κριτήρια που αναφέρθηκαν. 

Οι προαγωγές των αξιωματικών, ως καταλυτικές για την εξέλιξη και σταδιοδρομία τους, α-

ποφασίζονται από τα αρμόδια Συμβούλια Κρίσεων (Ν.3883 2010, Άρθρο 15). Κατά Κλάδο 

υπάρχουν τα Ανώτατα Συμβούλια κρίσεων (ΑΣΣ – ΑΝΣ – ΑΑΣ8) για την κρίση ανώτατων 

 
8 ΣΞ: Ανώτατο Στρατιωτικό Συμβούλιο (ΑΣΣ), ΠΝ: Ανώτατο Ναυτικό Συμβούλιο (ΑΣΣ), ΠΑ: Ανώτατο Αεροπορικό Συμβούλιο 

(ΑΑΣ) 
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και ανώτερων αξιωματικών9 (Ν.3883 2010, Άρθρο 16) και τα Συμβούλια Προαγωγών Αξιω-

ματικών (ΣΠΑ), που κρίνουν του υπόλοιπους ανώτερους αξιωματικούς10 και όλους τους 

κατώτερους (Ν.3883 2010, Άρθρο 17). Τα συμβούλια ολοκληρώνοντας τις εργασίες τους 

κρίνουν τους αξιωματικούς σε μια από τις παρακάτω κατηγορίες: 

α. Προακτέοι κατ’ απόλυτο εκλογή. 

β. Προακτέοι κατ’ εκλογή. 

γ. Προακτέοι επ’ ανδραγαθία. 

δ. Διατηρητέοι. 

ε. Διατηρητέοι στον αυτό βαθμό. 

στ. Ευδοκίμως τερματίσαντες τη σταδιοδρομία τους. 

ζ. Αποστρατευτέοι. 

Η προαγωγή των αξιωματικών γίνεται κατά τάξεις αποφοίτησης (χρονιά αποφοίτησης) και 

σύμφωνα με την αρχαιότητα (σειρά αποφοίτησης) εντός της τάξης, από τις παραγωγικές 

Σχολές των 3 Κλάδων. Μόνο στην περίπτωση που κάποιος κριθεί προακτέος κατ’ απόλυτο 

εκλογή (ισχύει για Αντισυνταγματάρχες ΣΞ και αντιστοίχων στο ΠΝ και ΠΑ και άνω) υπάρχει 

δυνατότητα ταχύτερης προαγωγής: 

«Οι κρινόμενοι ως προακτέοι κατ’ απόλυτο εκλογή καθίστανται αρχαιότεροι των λοιπών ο-

μοιοβάθμων τους Αξιωματικών εντός της ίδιας επετηρίδας που κρίθηκαν κατ’ εκλογή στις 

ίδιες κρίσεις, διατηρώντας τη μεταξύ τους σειρά αρχαιότητας. (Ν.3883 2010, Άρθρο 26)» 

Οι χρόνοι παραμονής στο βαθμό κάθε Αξιωματικού, ώστε να μπορεί να προαχθεί στον ε-

πόμενο βαθμό, φαίνονται στο Παράρτημα «Β». Τα συμβούλια κρίσεων (ΑΣΣ, ΑΝΣ, ΑΑΣ και 

ΣΠΑ) αποφασίζουν τις προαγωγές των αξιωματικών επί τη βάση πινάκων, οι οποίοι συ-

μπεριλαμβάνουν τους υπό προαγωγή αξιωματικούς, που συμπληρώνουν τα παραπάνω 

χρονικά όρια. Επιπλέον κριτήρια είναι η συμπλήρωση του ελάχιστου χρόνου διοίκησης στο 

βαθμό που φέρει (τυπικό προσόν προαγωγής) και «η βαθμολογία της υπηρεσιακής αξιο-

λόγησης από την τελευταία προαγωγή» (Ν.3883 2010, Άρθρο 29). Τέλος ορίζεται ότι η 

φοίτηση στα υποχρεωτικά στρατιωτικά σχολεία «αποτελεί τυπικό προσόν κρίσης για προα-

γωγή, ενώ η επιτυχής φοίτηση αποτελεί ουσιαστικό προσόν που εκτιμάται από τα Συμβούλια 

Κρίσεων» (Ν.3883 2010, Άρθρο 30). Η βαθμολογία ΛΙΑΝ ΚΑΛΩΣ και άνω στα στρατιωτικά 

σχολεία ορίζεται ως επιτυχής φοίτηση. 

 
9 ΣΞ: κρίση Υποστρατήγων, Ταξιαρχών, Συνταγματαρχών, ΠΝ: κρίση Αρχιπλοιάρχων, Πλοιάρχων, Αντιπλοιάρχων, ΠΑ: κρίση 

Ταξιαρχών, Σμηνάρχων, Αντισμηνάρχων. 

10 ΣΞ: κρίση Αντισυνταγματαρχών, Ταγματαρχών, ΠΝ: Πλωταρχών, ΠΑ: κρίση Επισμηναγών. 
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2.4 Κριτική – Διαπιστώσεις επί του Ισχύοντος Συστήματος 

Το Σύστημα Μεταθέσεων και Προαγωγών, όπως αναλύθηκε παραπάνω, έχει τα εξής χα-

ρακτηριστικά: 

α. Αποτελεί μια κεντρικά οργανωμένη στρατιωτική γραφειοκρατία, η οποία με βάση τις 

υπηρεσιακές ανάγκες, αναζητεί από την δεξαμενή των εν ενεργεία Αξιωματικών και συνυ-

πολογίζοντας και τα υπόλοιπα κριτήρια, τοποθετεί και μεταθέτει Αξιωματικούς για τη συ-

μπλήρωση των κενών θέσεων των Π.Ο.Υ. Η αντιμετώπιση των αξιωματικών θυμίζει εργο-

στάσιο του προηγούμενου αιώνα, όπου όλοι οι αξιωματικοί είναι εναλλάξιμα μέρη της 

μηχανής που λέγεται Ελληνικές Ένοπλες Δυνάμεις. Η φιλοσοφία χειρισμού των αξιωματι-

κών ακολουθεί την εφαρμογή του αξιώματος «ουδείς αναντικατάστατος», το οποίο όμως 

στρεβλά ερμηνεύεται ως «οποιοσδήποτε μπορεί να αντικαταστήσει οποιονδήποτε», 

με αποτέλεσμα κάθε αξιωματικός, ο οποίος έχει τα τυπικά προσόντα, να θεωρείται ότι δύ-

ναται να αναλάβει οποιοδήποτε καθήκον προβλέπεται για το βαθμό του. 

β. Οι προαγωγές των αξιωματικών σχεδιάζονται και εκτελούνται με βάση την, κατά τάξη 

αποφοίτησης, αρχαιότητα και την σειρά αποφοίτησης εντός της τάξης. Απόκλιση από αυτήν 

την διαδικασία συντελείται μόνο σε περίπτωση έλλειψης από τον κρινόμενο αξιωματικό, 

κάποιου εκ των καθορισμένων τυπικών και ουσιαστικών προσόντων. Ως αποτέλεσμα είναι 

σύνηθες η μαζική προαγωγή στον ίδιο χρόνο υπηρεσίας μιας ολόκληρης τάξης της Στρα-

τιωτικής Σχολής Ευελπίδων (ΣΣΕ), της Σχολής Ναυτικών Δοκίμων (ΣΝΔ) και της Σχολής 

Ικάρων (ΣΙ). Όταν οι θέσεις για προαγωγή μειώνονται στους ανώτερους πλέον βαθμούς, 

πάλι το κυρίαρχο κριτήριο είναι η αρχαιότητα στην τάξη αποφοίτησης. Από 160 π.χ. αξιω-

ματικούς των Όπλων προέλευσης ΣΣΕ για 80 θέσεις, προάγονται αυτοί που αποφοίτησαν 

1ος ως και 80ος. Αντίστοιχα ισχύουν για τους αξιωματικούς ΠΝ (μάχιμους – μηχανικούς) και 

ΠΑ (ιπτάμενους – μηχανικούς – άλλων ειδικοτήτων). 

γ. Οι βαθμολογίες των εκθέσεων αξιολόγησης αποτελούν κριτήριο τόσο για την μετά-

θεση όσο και για την προαγωγή των αξιωματικών και στους 3 Κλάδους των ΕΔ.  

Τυπικά λοιπόν το Σύστημα Αξιολόγησης είναι διασυνδεδεμένο κανονιστικά (Ν.3883 2010) 

με την σταδιοδρομία όλων των αξιωματικών των ΕΔ και ειδικά έχει ρόλο στην επάνδρωση 

των διακλαδικών θέσεων του μοναδικού εν ειρήνη διακλαδικού επιτελείου, του Γενικού Ε-

πιτελείου Εθνικής Άμυνας (ΓΕΕΘΑ) (ΓΕΕΘΑ/ΔΙΔΔΟ 2014, 2-3). Επιπλέον το προβλεπό-

μενο έντυπο αξιολόγησης είναι ίδιο για όλους τους Κλάδους, γεγονός το οποίο εξασφαλίζει 

και τυπικά το ενιαίο του Συστήματος Αξιολόγησης με κοινά στην πλειοψηφία κριτήρια. 
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Στην ουσία όμως το υπάρχον Σύστημα Αξιολόγησης έχει σοβαρά μειονεκτήματα, με τις α-

ξιολογήσεις να είναι υποκειμενικές και αναποτελεσματικές αφού επιτρέπουν μια απατηλή 

εικόνα, για την πλειοψηφία των αξιωματικών, ως εξαίρετους χωρίς καν περιθώριο βελτίω-

σης. Συνέπεια αυτής της διαπίστωσης, είναι ότι και κατά τις μεταθέσεις γενικά, αλλά και κατά 

την επάνδρωση των κρίσιμων διακλαδικών θέσεων του ΓΕΕΘΑ, η αξιολόγηση χάνει την 

αξία του ως σημαντικό κριτήριο, αφού με τόσους εξαίρετους αξιωματικούς, οι περισσότεροι 

δύναται να τοποθετηθούν – μετατεθούν οπουδήποτε. Το Σύστημα Προαγωγών από την 

άλλη, αδυνατεί να αξιοποιήσει τις αξιολογήσεις, αφού κι εδώ οι υψηλές βαθμολογίες οι ο-

ποίες κατατάσσουν την πλειοψηφία ως εξαίρετους αξιωματικούς, βασίζεται κατά κύριο λόγο 

στην αρχαιότητα. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3 

ΜΕΛΕΤΗ ΠΕΡΙΠΤΩΣΗΣ «ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ ΑΞΙΩΜΑΤΙΚΩΝ ΕΝΟΠΛΩΝ 

ΔΥΝΑΜΕΩΝ ΗΠΑ» 

3.1 Διαχείριση Προσωπικού ΕΔ ΗΠΑ 

Αρμόδια για το σύστημα χειρισμού του προσωπικού των ΕΔ των ΗΠΑ, καθώς και των α-

ξιωματικών κατά Κλάδο, είναι η Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων Στρατού (Human Resources 

Command–HRC11), Διοίκηση Προσωπικού Ναυτικού (Navy Personnel Command–NPC12), 

το Κέντρο Προσωπικού Αεροπορίας (Air Force Personnel Center–AFPC13) και ο Κλάδος 

Υποστήριξης Διαχείρισης Προσωπικού του Σώματος των Πεζοναυτών (Personnel 

Management Support Branch14). Η λειτουργία του συστήματος χειρισμού προσωπικού βα-

σίζεται σε ένα αυστηρό κανονιστικό πλαίσιο, το οποίο καθορίζεται από τον ομοσπονδιακό 

νόμο του 1980, υπό τον τίτλο Νόμος Διαχείρισης Προσωπικού Αξιωματικών (Υπουργείου) 

Αμύνης15. Θέτει αυστηρές κατευθυντήριες οδηγίες, για το πώς πρέπει να διαχειρίζονται οι 

Αξιωματικοί των ΕΔ των ΗΠΑ. Καθιερώνει την μονιμότητα για τους «τακτικούς16» Αξιωματι-

κούς του Στρατού – Ναυτικού – Αεροπορίας (απόφοιτοι των παραγωγικών Σχολών). Οι 

τακτικοί αξιωματικοί δεν απολύονται, παρά μόνο για ποινικά παραπτώματα. Όταν συμπλη-

ρώσουν 20ετή χρόνο υπηρεσίας συνταξιοδοτούνται (με πλήρη σύνταξη) σε περίπτωση που 

δεν κριθούν προακτέοι στον επόμενο βαθμό.  

Επιπλέον με τον εν λόγω νόμο, καθορίζεται ένα χρονοδιάγραμμα προαγωγών κατά αρχαι-

ότητα για όλους τους αξιωματικούς των ΕΔ, η οποία ορίζεται ως προαγωγή «εντός της ζώ-

νης17». Το σκεπτικό πίσω από τον όρο προαγωγή «εντός της ζώνης», είναι ότι η εξέλιξη της 

σταδιοδρομίας ενός αξιωματικού πρέπει να καθορίζεται από την αρχή «άνω – προαγωγή ή 

έξω – αποστρατεία18». Η αρχή αυτή βεβαίως έρχεται ευθεία αντίθεση με την έννοια της 

μονιμότητας (ο ίδιος ο νόμος έχει αυτοαναιρούμενες διατάξεις). Για όλους τους αξιωματι-

κούς ισχύει ένα χρονοδιάγραμμα προαγωγών (DODI1320.13 o.π., 6), όπως αναφέρεται στο 

Παράρτημα «Δ» (παράγραφος 2), το οποίο καθορίζει την πυραμίδα ιεραρχίας. Καθοριστι-

κός βαθμός είναι αυτός του Αντισυνταγματάρχη – Αντιπλοίαρχου – Αντισμήναρχου, αφού 

 
11 Έδρα στο Fort Knox, Kentucky 
12 Έδρα στο Millington, Tennessee 
13 Έδρα στο Joint Base San Antonio - Randolph Air Force Base, Texas 
14 Έδρα στο Quantico, Virginia. 
15 Defense Officer Personnel Management Act (DOPMA) 
16 Regular 
17 in the zone 
18 up in rank or get out of uniform. 
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μόνο το 50% των αξιωματικών που φέρουν τον συγκεκριμένο βαθμό, προβλέπεται να προ-

αχθούν στον επόμενο βαθμό. 

Το έργο, τα καθήκοντα και ο τρόπος λειτουργίας του συστήματος αυτού περιγράφονται σε 

τόμους χιλιάδων σελίδων. Ενδεικτικά αναφέρεται ότι για το Στρατό δύο από τα κυριότερα 

θεσμικά κείμενα είναι το Εγχειρίδιο Εκστρατείας 1–0 «Υποστήριξη Ανθρώπινων Πόρων»19 

(172 σελίδες) και το σύγγραμμα «Πως Λειτουργεί ο Στρατός20» (650 σελίδες) στην 28η ανα-

θεώρησή του! Αντίθετα με την προαναφερθείσα γραφειοκρατική πρακτική, για την ανάπτυξη 

των αξιωματικών τους, οι Αρχηγοί των Γενικών Επιτελείων των ΕΔ ΗΠΑ (Miley, et al. 2020) 

δηλώνουν ότι οραματίζονται ένα σύστημα διαχείρισης (αξιολόγησης) του ταλέντου των ηγη-

τόρων τους, ευθυγραμμισμένο με την στρατιωτική εκπαίδευση. Το σύστημα αυτό οφείλει να 

αναγνωρίζει, να αναπτύσσει και να αξιοποιεί «διακλαδικούς πολεμιστές», οι οποίοι να κα-

τανοούν το στρατηγικό επίπεδο του πολέμου και να έχουν κριτική και δημιουργική σκέψη, 

ενώ παράλληλα να είναι επιδέξιοι γνώστες της τέχνης του πολέμου και της πρακτικής πλευ-

ράς, με τις ηθικές της προεκτάσεις, της εφαρμογής της φονικής στρατιωτικής ισχύος. 

3.2 Σύστημα Τοποθετήσεων – Μεταθέσεων Αξιωματικών ΕΔ ΗΠΑ 

Η διαδικασία υποβολής δηλώσεων προτίμησης τοποθετήσεων – μεταθέσεων από τους α-

ξιωματικούς των ΕΔ των ΗΠΑ, λαμβάνει χώρα τουλάχιστον μία φορά το έτος. Υποβάλλεται 

ηλεκτρονικά, μέσω εφαρμογών λογισμικού κατά κλάδο, στην αντίστοιχη υπηρεσία χειρι-

σμού προσωπικού. Κάθε αξιωματικός, από την αποφοίτησή του από την παραγωγική 

Σχολή αξιωματικών, συντάσσει ένα σχέδιο σταδιοδρομίας21, αναλόγως ειδικότητας και κα-

τηγορίας στην οποία ανήκει. Το σχέδιο αυτό δεν είναι άκαμπτο, αλλά επιτρέπεται να τρο-

ποποιείται από τον κάθε αξιωματικό σύμφωνα με τις ανάγκες και φιλοδοξίες του. Ένα ακόμη 

χαρακτηριστικό της διαδικασίας, είναι ότι υπάρχει η δυνατότητα υποβολής νέας δήλωσης, 

οποιαδήποτε άλλη στιγμή επιθυμεί ο αξιωματικός να αλλάξει την αρχική ετήσια δήλωσή του. 

Άλλο σημαντικό στοιχείο είναι ότι ορισμένες κενές θέσεις κοινοποιούνται (πάντα ηλεκτρο-

νικά), επιτρέποντας με αυτόν τον τρόπο στον αξιωματικό να δηλώσει επιθυμία για επάν-

δρωση μιας εξ αυτών. Εδώ σημαντική διαφοροποίηση υπάρχει στην Αεροπορία. Όλες οι 

κενές θέσεις (πλην Διοικητών, και επιτελών – υπασπιστών ανωτάτων αξιωματικών), κοινο-

 
19 Field Manual 1 –0, Human Resource Support 
20 How the Army Runs, or HTAR 
21 Career Plan/Path 
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ποιούνται σε έναν ηλεκτρονικό πίνακα (διαδικτυακή υπηρεσία και λογισμικό της Αεροπο-

ρίας). Οι αξιωματικοί, που πληρούν τις απαιτήσεις της θέσεως, δηλώνουν την προτίμησή 

τους για να τοποθετηθούν – μετατεθούν σε αυτήν. 

Επιπλέον, στην παραπάνω διαδικασία υπάρχει η δυνατότητα για μια προσωποποιημένη 

επικοινωνία του αξιωματικού με το Σύστημα Τοποθετήσεων – Μεταθέσεων, μέσω ηλεκτρο-

νικής αλληλογραφίας, με κάποιο συγκεκριμένο στέλεχος (Assignment Manager/Detailer22), 

που έχει αρμοδιότητα να συμβουλεύει για τις δυνατές επιλογές ατομικής σταδιοδρομίας. Σε 

Στρατό – Αεροπορία – Πεζοναύτες ο ίδιος αξιωματικός (Assignment Manager) ευθύνεται 

για την έκδοση της τελικής διαταγής τοποθέτησης – μετάθεσης. Μόνο στο Ναυτικό υπάρχει, 

επιπρόσθετα του παραπάνω στελέχους, και ο αξιωματικός τοποθετήσεων (Placement Of-

ficer), ο οποίος έχει την ευθύνη να κοινοποιεί τις υπηρεσιακές ανάγκες και να εκδίδει τις 

τελικές διαταγές τοποθετήσεων – μεταθέσεων. Ο μεν πρώτος θεωρείται ότι ενεργεί λαμβά-

νοντας υπόψη τις προτιμήσεις και τα δηλωμένα συμφέροντα του κάθε αξιωματικού, ο δε 

δεύτερος τα συμφέροντα του Ναυτικού για την καλύτερη δυνατή επάνδρωση Μονάδων – 

Επιτελείων – Υπηρεσιών. Στο Ναυτικό λοιπόν προβλέπεται η συνδυασμένη δράση των δύο 

προαναφερθέντων αξιωματικών (Detailer – Placement Officer), για την υλοποίηση των το-

ποθετήσεων – μεταθέσεων. 

Τα κριτήρια (AR614-100 ο.π., 2), που είναι υποχρεωμένο το σύστημα να λάβει υπόψη κατά 

την τοποθέτηση – μετάθεση οποιουδήποτε αξιωματικού, είτε στις Ηπειρωτικές ΗΠΑ είτε στο 

εξωτερικό (οι ΕΔ των ΗΠΑ είναι ανεπτυγμένες σε Ευρώπη – Ασία – Αφρική – Αυστραλία – 

Ωκεανία), είναι αυτά που φαίνονται στον Πίνακα 6 του Παραρτήματος «Δ». 

Όπως προκύπτει από τα εν λόγω κριτήρια, η αξιολόγηση των αξιωματικών δεν συνδέε-

ται κανονιστικά με το Σύστημα Τοποθετήσεων – Μεταθέσεων. Εξαίρεση υπάρχει μόνο 

για τις τοποθετήσεις σε θέσεις Διοικητή Μονάδας – Σχηματισμού, σε όλους τους Κλάδους. 

Στην περίπτωση ανάληψης διοίκησης, οι ατομικές αξιολογήσεις (όπως και το σύνολο των 

ατομικών του εγγράφων), του κάθε υπό εξέταση αξιωματικού, λαμβάνονται υπόψη από τα 

αρμόδια κατά Κλάδο Συμβούλια Επιλογής Διοίκησης. Η Διοίκηση Μονάδας ή ισοδύναμης 

διοίκησης σε Ναυτικό – Αεροπορία, είναι το σημείο καμπής στην σταδιοδρομία ενός αξιω-

ματικού των ΕΔ των ΗΠΑ. Αποτελεί προϋπόθεση για την μελλοντική του προαγωγή σε Τα-

ξίαρχο/Αρχιπλοίαρχο και ουσιώδες προσόν για την ανάληψη διοίκησης Ταξιαρχίας ή ισο-

δύναμης κατά Κλάδο Διοίκησης. Τελικά η Διοίκηση είναι το κυριότερο σκαλοπάτι, για έναν 

 
22 Assignment Manager στο Στρατό-Αεροπορία και Detailer στο Ναυτικό, δηλαδή στέλεχος με ευθύνη τις ατομικές τοποθετή-
σεις - μεταθέσεις συγκεκριμένων αξιωματικών. 
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αξιωματικό, για την ανέλιξή του στην ανώτατη ιεραρχία των ΕΔ (Στρατηγός/Ναύαρχος/Πτέ-

ραρχος). 

Η συμμετοχή στη διαδικασία επιλογής Διοικητών στις ΕΔ των ΗΠΑ, είναι εθελοντική για τους 

αξιωματικούς, αλλά αυτοί πρέπει να πληρούν συγκεκριμένα χρονικά κριτήρια. Στην διαδι-

κασία επιλογής, μπορούν να συμπεριληφθούν, κατόπιν ηλεκτρονικής τους δήλωσης, οι α-

ξιωματικοί που συμπληρώνουν το επόμενο έτος κατ’ ελάχιστο 16 έτη υπηρεσίας αξιωματι-

κού και το μέγιστο 18. Πρακτικά έχουν τρεις ευκαιρίες να επιλεγούν για ανάληψη διοίκησης. 

Στατιστικά επιλέγονται όσοι έχουν δηλώσει να συμμετάσχουν πρώτη φορά. Με βάση τις 

δηλώσεις των αξιωματικών, συντάσσεται ένας Κατάλογος Επιλογής Διοίκησης (Command 

Selection List). Μία φορά το έτος, το Συμβούλιο Επιλογής Διοίκησης του Κλάδου, με πρόε-

δρο Υποστράτηγο ή αντίστοιχο βαθμό, συνεδριάζει στις έδρες των Διοικήσεων Διαχείρισης 

Προσωπικού. Οι προς εξέταση αξιωματικοί είναι συνήθως χιλιάδες, με αποτέλεσμα ο δια-

θέσιμος χρόνος που αφιερώνεται σε κάθε αξιωματικό να είναι πολύ μικρός. Το στοιχείο 

που κάνει έναν αξιωματικό να ξεχωρίζει, είναι οι πολύ καλές αξιολογήσεις απόδο-

σης. Τελικά το κάθε Συμβούλιο Επιλογής Διοίκησης, κατατάσσει με σειρά αξίας όλους τους 

αξιωματικούς που συμμετέχουν στη διαδικασία επιλογής και οι πρώτοι στην κατάταξη αντι-

στοιχίζονται με συγκεκριμένη Διοίκηση. 

Άλλο κομβικό σημείο στην σταδιοδρομία ενός αξιωματικού των ΕΔ των ΗΠΑ, είναι η υπη-

ρεσία στο Γενικό Επιτελείο του Κλάδου του και στο Διακλαδικό Επιτελείο των Αρχηγών των 

ΕΔ (Joint Chiefs of Staff). Οι Αξιωματικοί που επιλέγονται να επανδρώσουν αυτά τα Επιτε-

λεία αφενός μεν επιλέγονται προσεκτικά, αφετέρου οι ίδιοι οι αξιωματικοί επιδιώκουν να 

υπηρετήσουν σε τέτοιες θέσεις για την απόκτηση πολύτιμης επιτελικής εμπειρίας στρατηγι-

κού επιπέδου. Βασικό κριτήριο επιλογής τους, αναφέρεται η εξαιρετική απόδοση στα προη-

γούμενα καθήκοντά τους (AR614-100 ο.π., 6). Πρακτικά μόνο αξιωματικοί με εξαίρετες α-

ξιολογήσεις από τους προϊσταμένους τους, εξετάζονται και τοποθετούνται σε τέτοιες θέσεις 

– κλειδιά για την περαιτέρω εξέλιξή τους. Η μη σύνδεση κανονιστικά των τοποθετήσεων – 

μεταθέσεων σε κρίσιμες θέσεις με το Σύστημα Αξιολογήσεων, συμπληρώνεται με διαταγές 

και εγχειρίδια των Κλάδων οι οποίες καλύπτουν το νομοθετικό κενό. 

3.3 Σύστημα Προαγωγών Αξιωματικών ΕΔ ΗΠΑ 

Αντίστοιχα με τα Συμβούλια Επιλογής Διοίκησης, τα Συμβούλια Κρίσεων συνέρχονται στις 

έδρες των κατά Κλάδο Διοικήσεων Διαχείρισης Προσωπικού, μία φορά το έτος και αποφα-
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σίζουν ποιοι θα προαχθούν. Ενδεικτικά λαμβάνουν υπόψη, για την απόφασή τους, τα κρι-

τήρια που φαίνονται στο Παράρτημα «Δ»23 (παράγραφος 4). Τα περίπου 12 μέλη του κάθε 

Συμβουλίου Κρίσεων, έχουν περίπου 2 εβδομάδες για να εξετάσουν τον ατομικό φάκελο 

του κάθε υπό προαγωγή αξιωματικού, ο οποίος φάκελος είναι συνήθως ογκώδης, αφού 

περιέχει πρόσφατες αξιολογήσεις και όλα τα απαραίτητα έγγραφα που ορίζονται από το 

νόμο DOPMA. Στο Στρατό π.χ. μία μόνο τάξη αποφοίτων της Στρατιωτικής Ακαδημίας του 

West Point (US Military Academy – USMA), μπορεί να αριθμεί ως και 1200 Αξιωματικούς, 

στους οποίους προστίθενται αρκετές 100δες απόφοιτοι των άλλων παραγωγικών Σχολείων 

Αξιωματικών (Officer Candidate School – OCS και Reserve Officers Training Course – 

ROTC). Πρακτικά αυτό σημαίνει ότι κάθε μέλος του συμβουλίου διαθέτει ένα έως τρία λεπτά 

της ώρας για να εξετάσει τον ατομικό φάκελο του Αξιωματικού! Ο χρόνος αυτός είναι μετά 

βίας επαρκής, για να διαβάσει το κάθε μέλος την πρώτη και τελευταία σειρά των γραπτών 

αξιολογήσεων του κάθε αξιωματικού ή τρεις με τέσσερις συνολικά προτάσεις από αυτές 

(Kite ο.π.). 

Ελάχιστοι εξαιρετικοί αξιωματικοί κρίνονται για προαγωγή «κάτω της ζώνης», που ορίζει ο 

DOPMA, οπότε προάγονται 1 έτος νωρίτερα από την τάξη τους και ακόμη πιο λίγοι κρίνο-

νται ως «διπλά κάτω της ζώνης», οπότε προάγονται 2 έτη νωρίτερα από την τάξη τους. 

Όλοι οι υπόλοιποι που κρίνονται ως «εντός της ζώνης» θεωρούνται περίπου ως μέσης α-

ξίας αξιωματικοί (ο ορθός χαρακτηρισμός θα ήταν ικανοποιητικής απόδοσης). 

Τα Συμβούλια Κρίσεων των Κλάδων, τα οποία συνέρχονται για να κρίνουν ποιοι αξιωματικοί 

βαθμού Συνταγματάρχη θα προαχθούν στον επόμενο βαθμό του Ταξίαρχου (και αντίστοι-

χους κατά Κλάδο βαθμούς) αποτελούν εξαίρεση των παραπάνω, αφού λόγω της σπουδαι-

ότητας του έργου τους, αποτελούνται από 15 Ανώτατους αξιωματικούς με πρόεδρο Στρα-

τηγό/Ναύαρχο/Πτέραρχο (4 αστέρων). Μία φορά το έτος, το κάθε Κλαδικό Συμβούλιο 

Κρίσεων εξετάζει περίπου 1000 Αξιωματικούς και προάγει μόλις 35 – 40 στο βαθμό του 

Ταξίαρχου/Αρχιπλοιάρχου24. Όμως τα κριτήρια είναι ίδια για όλους όπως αναφέρθηκαν πα-

ραπάνω. Το πιο σημαντικό κριτήριο για την προαγωγή, θεωρείται και πάλι οι αξιολογήσεις 

απόδοσης του Αξιωματικού. Κατά συνέπεια οι αξιολογήσεις αποκτούν τεράστια σημασία 

αφού μέσω αυτών θα πρέπει να ξεχωρίζει από τους υπόλοιπους, ο ταλαντούχος και εξαί-

ρετος αξιωματικός, ώστε να κριθεί κατάλληλος για προαγωγή στην ανώτατη βαθμίδα της 

Ιεραρχίας των ΕΔ των ΗΠΑ. 

 
23 Παράρτημα «Δ»: Παρ. 4 Κριτήρια Προαγωγών Αξιωματικών ΕΔ ΗΠΑ 
24 Brigadier General – Rear Admiral (lower half) 
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3.4 Σύστημα Αξιολογήσεων Αξιωματικών ΕΔ ΗΠΑ 

Όλοι οι Κλάδοι των ΕΔ των ΗΠΑ είναι υποχρεωμένοι από το νόμο (DOPMA 1980), να αξιο-

λογούν το προσωπικό τους και ειδικά τους αξιωματικούς. Δεν προβλέπεται κανονιστικά η 

χρήση συγκεκριμένων μεθόδων αξιολόγησης, με αποτέλεσμα ο κάθε Κλάδος να εφαρμόζει 

τη μέθοδο ή συνδυασμό μεθόδων που θεωρεί καλύτερους. Η διαδικασία εφαρμογής της 

αξιολόγησης είναι κοινή και καθορίζεται ότι όλοι οι αξιωματικοί αξιολογούνται μία φορά το 

έτος ή όταν για οποιοδήποτε λόγο αλλάζει ο αξιολογητής. Άλλο κοινό σημείο της διαδικασίας 

είναι η ηλεκτρονική σύνταξη και υποβολή του εντύπου αξιολόγησης. Επιπλέον κρίση για 

τον αξιολογούμενο σε όλους τους Κλάδους, διατυπώνει και ο προϊστάμενος του αξιολο-

γητή25. Τέλος, η διαδικασία ολοκληρώνεται με την ενυπόγραφη γνώση του αξιολογούμενου 

στο έντυπο της αξιολόγησης (ηλεκτρονική υπογραφή) και στη συνέχεια έχει δυνατότητα 

προσφυγής και σχολίων επί των κρίσεων. 

Καταρχάς ο Στρατός των ΗΠΑ (US Army), αναφέρει ρητά ότι ο αξιολογητής πρέπει να συ-

γκρίνει την απόδοση του αξιολογούμενου αξιωματικού με τα πρότυπα απόδοσης, τα οποία 

συνοπτικά αναφέρονται στο Μοντέλο Απαιτήσεων Ηγεσίας Στρατού (Army Requirements 

Leadership Model) (AR623-3 ο.π., 3). Τα πρότυπα υπάγονται στις κατηγορίες «Χαρακτηρι-

στικά» και «Δεξιότητες». Τα χαρακτηριστικά σχετίζονται με τον χαρακτήρα, την εμφάνιση 

και την διάνοια του αξιολογούμενου. Οι δεξιότητες αφορούν κατά πόσο ο αξιολογούμενος 

ηγείται (των υφισταμένων του), αναπτύσσει (εαυτόν, υφισταμένους, το περιβάλλον και το 

επάγγελμα) και επιτυγχάνει αποτελέσματα (ADRP6-22 ο.π., 1-5). Το μοντέλο αυτό φαίνεται 

αναλυτικά στο Διάγραμμα 11, στο Παράρτημα «Δ». Επιπλέον, ο αξιολογητής πρέπει να 

λάβει υπόψη κατά πόσο ο αξιολογούμενος ανταποκρίνεται στην αποστολή και στα καθήκο-

ντά του, εκπληρώνει τα έργα και τους ανατιθέμενους στόχους. Στην αναλυτική παρουσίαση 

της θεωρίας και της μεθοδολογίας για την ανάπτυξη των ηγετών του Στρατού των ΗΠΑ 

(FM6-22 o.π.) θεμελιώδη θέση (αναφέρεται στα θεμελιώδη στοιχεία της ανάπτυξης – fun-

damentals of development) κατέχει η πληροφόρηση και η αντικειμενική αξιολόγηση του η-

γετικού στελέχους. Τα παραπάνω πρότυπα και η θεωρία της ανάπτυξης ηγετών έχουν αμ-

φισβητηθεί ως προς την πληρότητά τους (Annis ο.π.), αλλά παραμένουν σε ισχύ και 

αποτελούν το υπόβαθρο στο οποίο στηρίζεται η αξιολόγηση της απόδοσης στον Στρατό 

των Η.Π.Α. 

 
25 Εξαίρεση αποτελεί το Σώμα των Πεζοναυτών, όπου ο προϊστάμενος δηλώνει μόνο αν συμφωνεί ή όχι με τις κρίσεις του 
αξιολογητή και δεν διατυπώνει κρίση στα επιμέρους πεδία της αξιολόγησης. 
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Ο σκοπός της αξιολόγησης των αξιωματικών του Στρατού των ΗΠΑ, δεν αφορά μόνο στην 

αξιολόγηση της απόδοσης αλλά και στη βελτίωση των αξιολογούμενων. Για την εξυπηρέ-

τηση της βελτίωσης της απόδοσης, έχει καθορισθεί μια διαδικασία η οποία εκκινείται κατά 

την έναρξη της περιόδου αξιολόγησης. Έχει το χαρακτήρα συμβουλευτικής του αξιολογητή 

από τον αξιολογούμενο. Για την καταγραφή αυτής της διαδικασίας, χρησιμοποιείται ένα έ-

ντυπο αυτοαξιολόγησης (DA Form 67-10-1A), το οποίο συμπληρώνει ο αξιολογούμενος με 

την καθοδήγηση του αξιολογητή. Είναι υποχρεωτικό να συνυποβάλλεται μαζί με την τακτική 

Έκθεση Αξιολόγησης. 

Το έντυπο αυτό απαιτεί από τον αξιολογούμενο να αξιολογήσει τον εαυτό του, τόσο με βάση 

τα χαρακτηριστικά όσο και με βάση τα αποτελέσματα. Έχει δομηθεί με τη μέθοδο της αφη-

γηματικής έκθεσης και χαρακτηρίζεται ως υποστηρικτικό έντυπο της όλης διαδικασίας αξιο-

λόγησης. Πρακτικά ο αξιολογούμενος καταγράφοντας σε συνεργασία με τον αξιολογητή, 

τους στόχους τόσο στα ατομικά χαρακτηριστικά όσο και σε απόδοση, έχει μια αρκετά απτή 

κατεύθυνση για το τι θα πρέπει να έχει επιτύχει στο τέλος της περιόδου αξιολόγησης. Ση-

μαντικό ποιοτικό στοιχείο του εντύπου, είναι η καταγραφή των συναντήσεων αξιολογητή – 

αξιολογούμενου, οι οποίες δύνανται να είναι μέχρι τέσσερις. Για μια τυπική τακτική αξιολό-

γηση, που συντάσσεται ένα έτος μετά την προηγούμενη, αντιστοιχεί μία συμβουλευτική συ-

νάντηση ανά τρίμηνο. Το μεγάλο πλεονέκτημα αυτής της διαδικασίας, είναι ότι ο αξιολογού-

μενος θέτει με τον αξιολογητή κοινά αποδεκτούς στόχους26, τους οποίους έχει κάθε 

συμφέρον να επιτύχει, αφενός αποδεικνύοντας την αξία του και αφετέρου βελτιώνοντας τον 

εαυτό του με μετρήσιμο τρόπο. 

Ο αξιολογητής αξιωματικός του Στρατού των ΗΠΑ, όταν πρέπει να συντάξει μία αξιολόγηση, 

τακτικά ή έκτακτα, για οποιονδήποτε από τους υφιστάμενους αξιωματικούς του, χρησιμο-

ποιεί το έντυπο «Έκθεση Αξιολόγησης Αξιωματικών27», το οποίο έχει τέσσερις διαφορετικές 

εκδόσεις: 

α. Κλιμάκιο Υπομονάδος Ανθυπολοχαγός–Υπολοχαγός–Λοχαγός28.  

β. Κλιμάκιο Μονάδος Ταγματάρχης–Αντισυνταγματάρχης29. 

γ. Κλιμάκιο Στρατηγικό Συνταγματάρχης30 . 

δ. Κλιμάκιο Στρατηγικό Ταξίαρχος31. 

 
26 Διοίκηση δια Αντικειμενικών Σκοπών 
27 Officer Evaluation Report 
28 DA Form 67-10-1, COMPANY GRADE PLATE O1 - O3 
29 DA Form 67-10-2, FIELD GRADE PLATE O4 - O5. 
30 DA Form 67-10-3, STRATEGIC GRADE PLATE O6. 
31 DA Form 67-10-4, STRATEGIC GRADE PLATE GENERAL. 
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Κοινά στοιχεία και των τεσσάρων εκδόσεων, είναι η σύνταξή τους με βάση τη μέθοδο της 

αφηγηματικής έκθεσης για τα ατομικά χαρακτηριστικά και δεξιότητες. Ο τρόπος περιγραφής 

για να μην είναι αυθαίρετος, περιγράφεται αναλυτικά σε σχετικό Στρατιωτικό Κανονισμό 

(AR623-3 ο.π.). Κρίσιμες εγγραφές για την απόδοση του αξιολογούμενου αξιωματικού με-

ταφέρονται από το έντυπο αυτοαξιολόγησης, το οποίο όπως προαναφέρθηκε υποβάλλεται 

συνημμένο με την Έκθεση. Στις εκδόσεις Κλιμακίου Υπομονάδας και Μονάδας περιέχονται 

δύο συμπερασματικά πεδία32, τα οποία το πρώτο συμπληρώνει ο αξιολογητής και το δεύ-

τερο ο γνωματεύων. Σε αυτά συμπυκνώνεται, η κρίση του αξιολογητή και του γνωματεύο-

ντος αξιωματικού για τον αξιολογούμενο. Αποτελούν συνδυασμό της μεθόδου διαγραμμα-

τικής κλίμακας και υποχρεωτικής διασποράς (Χυτήρης ο.π., 235 & 240) και (Evans ο.π.). Ο 

αξιολογητής λοιπόν κρίνει τη συνολική απόδοση του αξιολογούμενου μεταξύ τεσσάρων ε-

πιλογών (άριστη – λίαν καλή – ικανοποιητική – μη ικανοποιητική), αλλά υποχρεωτικά δεν 

μπορεί να κατατάξει πάνω από το 49% του αριθμού των αξιωματικών του ίδιου κλιμακίου 

που αξιολογεί ως άριστη. Αντίστοιχα ο γνωματεύων κρίνει συνολικά τον αξιολογούμενο ως 

«κορυφαία καταρτισμένο – υψηλά καταρτισμένο – καταρτισμένο – μη καταρτισμένο», αλλά 

υποχρεωτικά δεν μπορεί να κατατάξει πάνω από το 49% του αριθμού των αξιωματικών του 

ίδιου κλιμακίου που γνωματεύει ως κορυφαία καταρτισμένο. 

Στο έντυπο αξιολόγησης των Συνταγματαρχών, ο αξιολογητής πέραν τις περιγραφικές εγ-

γραφές, προτείνει κατά την κρίση του, ποια στρατηγικού επιπέδου καθήκοντα μπορούν να 

του ανατεθούν33. Ο γνωματεύων σε αυτό το έντυπο καλείται να κρίνει κατά πόσο ο αξιολο-

γούμενος Συνταγματάρχης, συγκρινόμενος με τους ομοιοβάθμους του (τους οποίους αξιο-

λογεί ο γνωματεύων), έχει δυνατότητες να προαχθεί σε ανώτατο αξιωματικό βαθμού Υπο-

στρατήγου και άνω (multi – star potential), σε Ταξίαρχο, να παραμείνει διατηρητέος ως 

Συνταγματάρχης, ή ότι παρουσιάζει μη ικανοποιητικές δυνατότητες34. Η πρώτη κρίση μπο-

ρεί να δοθεί μόνο στο 24% των Συνταγματαρχών που γνωματεύει και η δεύτερη στο 25 – 

49%. Επιπλέον κατάλληλους για προαγωγή μπορεί να κρίνει μέχρι το 49% των Συνταγμα-

ταρχών που γνωματεύει. Τέλος στο μονοσέλιδο έντυπο αξιολόγησης Ταξιάρχων, από τους 

προϊσταμένους τους Στρατηγούς (αξιολογητή και γνωματεύοντα) καταχωρούνται μόνο α-

ξιολογικά σχόλια. 

Το (Πολεμικό) Ναυτικό των ΗΠΑ, έχει καθιερώσει για την αξιολόγηση των αξιωματικών, 

βαθμού Σημαιοφόρου ως και Πλοιάρχου, ένα μόνο έντυπο το οποίο τιτλοφορείται ως Έκ-

θεση Ικανότητας – Αρχείο Συμβουλευτικής (NAVPERS 1610/2 Fitness Report and Coun-

 
32 DA Form 67-10-1: Part IVb & VIa και DA Form 67-10-2: Part IVe & VIa 
33 DA Form 67-10-3: Part IVb 
34 DA Form 67-10-3: Part Via. 
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seling Record). Το ίδιο έντυπο αξιοποιείται και για την διαδικασία της συμβουλευτικής αξιο-

λογητή–αξιολογούμενου. Δύο συναντήσεις συμβουλευτικής απαιτούνται να καταγραφούν 

στο έντυπο (μία στο τέλος οπωσδήποτε και μία στο μέσον της περιόδου αξιολόγησης). Οι 

οδηγίες για τη συμπλήρωσή του είναι αρκετά αναλυτικές, ώστε οι αξιολογητές και γνωμα-

τεύοντες, να αποφύγουν όσο είναι δυνατόν τις μεροληπτικές και αυθαίρετες κρίσεις 

(BUPERSINST1610.10D 2015, 3). Έχει σχεδιασθεί να αξιολογεί με βάση τα χαρακτηριστικά 

και συνδυασμό μεθόδων διαγραμματικής κλίμακας (κυρίως) και αφηγηματικής έκθεσης. Πε-

ριλαμβάνει τέλος τα καθοριστικά πεδία35 στα οποία ο αξιολογούμενος κρίνεται, αν είναι ά-

ξιος να προαχθεί νωρίς (early promote), αν πρέπει οπωσδήποτε να προαχθεί (must pro-

mote), να προαχθεί (promotable), βελτιώνεται (progressing) και παρουσιάζει σημαντικά 

προβλήματα (significant problems). 

Η (Πολεμική) Αεροπορία των ΗΠΑ, έχει ομοίως με το Ναυτικό ένα μόνο έντυπο αξιολόγησης 

αξιωματικών βαθμού Ανθυποσμηναγού ως και Σμηνάρχου, το οποίο τιτλοφορείται ως Έκ-

θεση Απόδοσης Αξιωματικού (AF Form 707 Officer Performance Report). Παράλληλα ένα 

ξεχωριστό έντυπο χρησιμοποιείται για συμβουλευτικό ρόλο και υποστηρικτικό της παρα-

πάνω Έκθεσης, το οποίο ονομάζεται Περιεκτικό Φυλλάδιο Αξιολόγησης Αεροπόρου (AF 

Form 724 Airman Comprehensive Assessment Worksheet). Ενσωματώνει αυτοαξιολόγηση 

και αξιολόγηση των χαρακτηριστικών του αξιωματικού, με συνδυασμό μεθόδων διαγραμ-

ματικής κλίμακας και αφηγηματικής έκθεσης. Το τρίτο και τελευταίο τμήμα καταγράφει σε 

επτά πεδία τις απαντήσεις του αξιολογούμενου σε συγκεκριμένα ερωτήματα. Η συμβουλευ-

τική συνέντευξη λαμβάνει χώρα στην αρχή και στη μέση της περιόδου αξιολόγησης, αλλά 

μπορεί να γίνει και κατόπιν αιτήματος του αξιολογούμενου ή να εκτελεστεί σε χρόνο που 

κρίνει ο αξιολογητής ότι απαιτείται. Από την άλλη, η μορφή της Έκθεσης Απόδοσης βασί-

ζεται στην μέθοδο της αφηγηματικής έκθεσης και απαιτεί ανάλυση μόνο αν ο αξιολογούμε-

νος δεν ανταποκρίνεται στα πρότυπα απόδοσης, εξηγώντας σε ποιο προσόν και γιατί δεν 

ανταποκρίνεται. Η συνοπτική αυτή μορφή της Έκθεσης θεωρείται τεκμηριωμένη αν συ-

μπληρωθεί ορθά. Αν και πρέπει να λαμβάνονται υπόψη ένα ή περισσότερα Περιεκτικά Φυλ-

λάδια Αξιολόγησης Αεροπόρου, αυτά δεν προβλέπεται να συμπεριληφθούν ως συνημμένα 

της Έκθεσης (AFI36-2406 2005, 14). 

Ολοκληρώνοντας την εξέταση των αξιολογήσεων αξιωματικών των ΕΔ των ΗΠΑ, δεν πρέ-

πει να παραλειφθεί αυτήν των Πεζοναυτών των ΗΠΑ, τον μικρότερο αριθμητικά Κλάδο των 

ΕΔ. Στους Πεζοναύτες χρησιμοποιείται ένα και μόνο έντυπο αξιολόγησης αξιωματικών βαθ-

 
35 NAVPERS 1610/2: §42 και §43. 
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μού Ανθυπολοχαγού ως και Υποστρατήγου (MCO-P1610.7F 2010, 1), το οποίο τιτλοφορεί-

ται ως «Έκθεση Ικανότητας» (NAVMC 10835 Rev. 7-11 EF USMC Fitness Report). Αποτε-

λείται από πέντε σελίδες, αποτελώντας το πιο αναλυτικό συγκρινόμενο με τα έντυπα των 

άλλων Κλάδων των ΕΔ των ΗΠΑ. Αξιολογεί με βάση τα χαρακτηριστικά του αξιολογούμενου 

και συνδυασμό μεθόδων διαγραμματικής κλίμακας (κυρίως) και αφηγηματικής έκθεσης (σε 

λίγα μόνο σημεία). Η κλίμακα μάλιστα έχει επτά επιλογές. Στην πρώτη σελίδα υπάρχει και 

πεδίο για εγγραφή των επιτευγμάτων του αξιολογούμενου κατά την υπόψη περίοδο αξιο-

λόγησης (μέθοδος αξιολόγησης με βάση τα αποτελέσματα). Περιέχει δύο καθοριστικά πε-

δία, ένα συμπληρώνει ο αξιολογητής και ένα ο γνωματεύων. Στο πρώτο εκφέρει άποψη ο 

αξιολογητής αν προτείνει τον αξιολογούμενο για προαγωγή36 (μέθοδος υποχρεωτικής επι-

λογής), ενώ στο δεύτερο ο γνωματεύων κατατάσσει τον αξιολογούμενο συγκρινόμενο με 

άλλους ομοιοβάθμους του από άριστο έως μη ικανοποιητικό37. 

Η προηγηθείσα ανάλυση των εντύπων αξιολόγησης και των τεσσάρων Κλάδων των ΕΔ των 

ΗΠΑ, ενισχύει τα αναφερόμενα στο 1ο Κεφάλαιο, ότι η εφαρμογή της προσέγγισης της αξιο-

λόγησης των πολλαπλών χαρακτηριστικών – πολλαπλών μεθόδων είναι η πλέον ενδεικνυ-

όμενη. Το υπόδειγμα του Στρατού των ΗΠΑ προσφέροντας τέσσερα διαφορετικά έντυπα 

για την αξιολόγηση των Αξιωματικών του, αναδεικνύει την ανάγκη για προσαρμογή της α-

ξιολόγησης της απόδοσης στα καθήκοντα και στο περιβάλλον που λειτουργεί ο αξιολογού-

μενος. Η θεωρία περί αξιολογήσεων εξάλλου το προτείνει (Χυτήρης ο.π., 224), συνεπώς 

άλλα πρέπει να είναι τα πρότυπα απόδοσης και τα κριτήρια αξιολόγησης ενός Υπολοχα-

γού/Ανθυποπλοιάρχου/Υποσμηναγού και άλλα ενός Αντισυνταγματάρχη/Αντιπλοιάρχου/Α-

ντισμηνάρχου. 

Άλλο κοινό χαρακτηριστικό των εντύπων αξιολόγησης όλων των Κλάδων των ΕΔ των ΗΠΑ 

είναι η υιοθέτηση της μεθόδου της αφηγηματικής έκθεσης, ως αναντικατάστατο εργαλείο 

δικαιολόγησης κρίσεων και εγγραφών σχολίων από αξιολογητές και γνωματεύοντες. Αυτή 

η μέθοδος δεν εγγυάται την μείωση των υποκειμενικών εγγραφών και παρουσιάζει τρία 

προβλήματα. Πρώτον, απαιτεί από αξιολογητές και γνωματεύοντες, να είναι εκπαιδευμένοι 

και έμπειροι στο χειρισμό του γραπτού λόγου. Δεύτερον, η συμπλήρωση ενός εντύπου με 

πολλά πεδία αφηγηματικής έκθεσης είναι χρονοβόρα. Τρίτον, πρέπει να οδηγούν με συνέ-

πεια και με επαγωγικό τρόπο στη διαμόρφωση μιας συνολικής εικόνας για τον αξιολογού-

μενο, αλλιώς ελλοχεύει να μετατραπούν σε ασύνδετα επικριτικά σχόλια ή ωραιοποιήσεις 

εκτός πλαισίου αξιολόγησης. 

 
36 NAVMC 10835 (Rev. 7-11) (EF) Τμήμα Α§7 
37 NAVMC 10835 (Rev. 7-11) (EF) Τμήμα Κ§3 
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Οι Πεζοναύτες των ΗΠΑ ξεχωρίζουν με την προσέγγισή τους. Αξιολόγηση κυρίως με την 

μέθοδο της διαγραμματικής κλίμακας, η οποία ως η πλέον αντικειμενική38, διευκολύνει το 

έργο των αξιολογητών. Συμπληρωματικά, υπάρχουν στο έντυπό τους και πεδία αφηγημα-

τικής έκθεσης, σαφώς όμως λιγότερα από τα έντυπα των υπόλοιπων Κλάδων. Ουσιώδες 

στοιχείο όλων των εντύπων είναι το πεδίο στο οποίο, είτε ο αξιολογητής είτε ο γνωματεύων 

συνηθέστερα, κρίνει αν η συνολική απόδοση του αξιολογούμενου είναι τέτοια ώστε να προ-

αχθεί ή να μείνει διατηρητέος στον αυτό βαθμό. Σε κάποια έχει την επιλογή να δηλώσει ότι 

πρέπει να προαχθεί νωρίτερα κι από τους ομοιοβάθμους του, σύμφωνα με τις προβλέψεις 

του Συστήματος Προαγωγών των ΕΔ των ΗΠΑ, όπως αναλύθηκε στην παραπάνω σχετική 

με τις προαγωγές ενότητα. Το πεδίο αυτό είναι καθοριστικό, αφού ένα Συμβούλιο Προαγω-

γών εξετάζοντας χιλιάδες αξιωματικούς για προαγωγή, θα δώσει ιδιαίτερη βαρύτητα σε 

αυτό. Αποτυπώνει με μια ματιά την άποψη των αξιολογητών και γνωματευόντων, για τον 

εξεταζόμενο αξιωματικό. 

Συνοψίζοντας την ανάλυση των Συστημάτων Τοποθετήσεων – Μεταθέσεων, Προαγωγών 

και Αξιολογήσεων Αξιωματικών των ΕΔ των ΗΠΑ, εξάγονται οι παρακάτω διαπιστώσεις: 

α. Η αξιολόγηση των Αξιωματικών αν και δεν είναι συνδεδεμένη κανονιστικά με το Σύ-

στημα Τοποθετήσεων – Μεταθέσεων, λαμβάνεται υποχρεωτικά υπόψη για τα πλέον κρί-

σιμα καθήκοντα του Διοικητή (Μονάδας – Σχηματισμού και αντίστοιχων σε Ναυτικό και Αε-

ροπορία) και των θέσεων στα Κλαδικά και στο Διακλαδικό Επιτελείο των ΕΔ των ΗΠΑ. 

β. Οι προαγωγές είναι άμεσα συσχετισμένες με τις αξιολογήσεις απόδοσης των αξιωμα-

τικών, όπως ορίζεται από το σχετικό νόμο περί προαγωγών. Τα Συμβούλια Κρίσεων κάθε 

Κλάδου όταν συνέρχονται για να εξετάσουν ένα μεγάλο αριθμό αξιωματικών, αν είναι κα-

τάλληλοι για προαγωγή, λόγω στενότητας χρόνου δίνουν πολύ μεγάλη σημασία στην συ-

νολική εικόνα της απόδοσης του αξιωματικού, όπως αυτή αποτυπώνεται στις αξιολογήσεις 

που περιέχει ο φάκελός του. Για εξαιρετικούς αξιωματικούς υπάρχει η δυνατότητα να προ-

αχθούν νωρίτερα από ομοιόβαθμούς τους με τα ίδια χρόνια υπηρεσίας (αρχαιότητα). 

γ. Τα Συστήματα Τοποθετήσεων – Μεταθέσεων και Προαγωγών είναι κεντρικά οργανω-

μένες γραφειοκρατικές δομές, με σχετικά μικρή δυνατότητα επικοινωνίας όλων των αξιω-

ματικών με τους αρμόδιους αξιωματικούς που στελεχώνουν τα εν λόγω συστήματα. 

 
38 Αναφορά στο Κεφάλαιο 1. 
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δ. Η (Πολεμική) Αεροπορία διαθέτει την πιο διαφανή διαδικασία μεταθέσεων, κοινοποιώ-

ντας ηλεκτρονικά όλες τις διαθέσιμες κάθε έτος κενές θέσεις και επιτρέποντας στους αξιω-

ματικούς να δηλώσουν σε ποια θέλουν να τοποθετηθούν – μετατεθούν. 

ε. Η προσέγγιση της αξιολόγησης της απόδοσης διαφέρει από Κλάδο σε Κλάδο, γεγο-

νός το οποίο αντικατοπτρίζεται στα διαφορετικά ανά Κλάδο έντυπα αξιολόγησης. 

στ. Η διαδικασία της συμβουλευτικής είναι βασικό κομμάτι της αξιολόγησης, παρέχοντας 

ανατροφοδότηση στον αξιολογούμενο και δίνοντάς του κατευθύνσεις για τη βελτίωσή του 

σε ατομικά χαρακτηριστικά και σε απόδοση, ως και την ολοκλήρωση της περιόδου αξιολό-

γησης. 

ζ. Η αυτοαξιολόγηση ως τμήμα μιας σφαιρικότερης και λιγότερο μονόπλευρης αξιολό-

γησης, διευκολύνει τόσο τον αξιολογητή και γνωματεύοντα στην αποτύπωση πιο αντικειμε-

νικών κρίσεων, όσο και τον αξιολογούμενο να αποδεχθεί την αξιολόγηση των προϊσταμέ-

νων του. 

η. Τα έντυπα όλων των Κλάδων αξιολογούν με μεθόδους με βάση τα ατομικά χαρακτη-

ριστικά ενώ έχει συμπεριληφθεί σε κάποια και αξιολόγηση με βάση τα αποτελέσματα, εφαρ-

μόζοντας τη Διοίκηση δια Αντικειμενικών Σκοπών, είτε σε έντυπο συμβουλευτικής – αυτοα-

ξιολόγησης (Στρατός) είτε στο καθαυτό έντυπο αξιολόγησης (Αεροπορία & Πεζοναύτες). 

θ. Τα έντυπα αξιολόγησης των Κλάδων των ΕΔ των ΗΠΑ, παρά τις διαφορές τους, έ-

χουν δομηθεί με βάση την βέλτιστη προσέγγιση πολλαπλών χαρακτηριστικών – πολλα-

πλών μεθόδων του ιδιωτικού τομέα39. 

ι. Τα έντυπα αξιολόγησης του Στρατού των ΗΠΑ παρουσιάζουν το πλεονέκτημα ότι με 

τις τέσσερις μορφές τους, αναλόγως κλιμακίου καθηκόντων, προσαρμόζουν καλύτερα τις 

αξιολογικές κρίσεις και εμπεδώνουν σε μεγαλύτερο βαθμό την αξιοκρατία. 

ια. Η όλη προσπάθεια των Κλάδων των ΕΔ των ΗΠΑ για μεθοδική και όσο το δυνατόν 

λιγότερο μεροληπτική αξιολόγηση, αν και στα βασικά της σημεία ακολουθεί τις επιταγές του 

ιδιωτικού τομέα, των σχετικών μελετών και της βιβλιογραφίας, δεν είναι τέλεια ούτε χρήζει 

άκριτης μεταφοράς και εφαρμογής στις ελληνικές ΕΔ. 

 

 

 
39 Αναφέρεται στο Κεφάλαιο 2. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4 

ΜΟΡΦΗ ΕΝΙΑΙΟΥ ΣΥΣΤΗΜΑΤΟΣ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΑΞΙΩΜΑΤΙΚΩΝ 

ΕΛΛΗΝΙΚΩΝ ΕΝΟΠΛΩΝ ΔΥΝΑΜΕΩΝ 

Στο Κεφάλαιο 1 (ενότητα 1.8) αναφέρθηκε ότι σύμφωνα με το σχετικό νομοθετικό πλαίσιο 

(ΠΔ99/ 2001, Άρθρο 9), υφίσταται ένα ενιαίο Σύστημα Αξιολόγησης των αξιωματικών και 

των τριών Κλάδων των ΕΔ. Τα Συστήματα Τοποθετήσεων – Μεταθέσεων και Προαγωγών 

σχετίζονται κανονιστικά με το Σύστημα Αξιολόγησης (Ν.3883 2010, Άρθρο 5 & 29). Το κοινό 

λοιπόν έντυπο που ονομάζεται Έκθεση Αξιολόγησης αποτελεί ένα σπουδαίο εργαλείο κα-

θορισμού γενικά της σταδιοδρομίας (προαγωγές) και ειδικά της επάνδρωσης διαφόρων θέ-

σεων, συμπεριλαμβανομένου και του διακλαδικού Επιτελείου του ΓΕΕΘΑ (μεταθέσεις και 

μοριοδότηση). 

Η υπάρχουσα σήμερα μορφή της αξιολόγησης είναι αναποτελεσματική, αφού δεν εξασφα-

λίζει τη μεγιστοποίηση της αντικειμενικότητας των αξιολογικών κρίσεων λόγω των σοβαρών 

μειονεκτημάτων της μεθόδου κατανομής βαθμών, όπως ήδη έχει αναφερθεί στο Κεφάλαιο 

1. Η έλλειψη θεσμοθετημένων προτύπων απόδοσης αποτελεί σοβαρό πρόβλημα, το οποίο 

επιτρέπει τη βαθμολογική διόγκωση των αξιολογήσεων και τη μεταφορά στην πολιτικοστρα-

τιωτική Ηγεσία των ΕΕΔ, μιας ψευδής εικόνας άριστων από κάθε άποψη αξιωματικών. Ε-

πιπλέον η αξιολόγηση είναι μονόπλευρη, αφού μόνο οι κρίσεις των προϊσταμένων λαμβά-

νονται υπόψη και καταγράφονται. 

4.1 Σκοπός Ενιαίου Συστήματος Αξιολόγησης 

Ένα ενιαίο Σύστημα Αξιολόγησης των Αξιωματικών των ΕΔ, σύμφωνα με τη θεωρητική α-

νάπτυξη της αξιολόγησης του Κεφαλαίου 1 (ενότητα 1.1), καταρχήν πρέπει να εξυπηρετεί 

έναν θεμελιώδη αντικειμενικό σκοπό: τη διάκριση μεταξύ κακού – μέτριου – καλού – πολύ 

καλού – εξαίρετου αξιωματικού (διάγραμμα 5). Παράλληλα πρέπει να εξυπηρετεί και τρεις 

αλληλοσχετιζόμενους στόχους (διάγραμμα 6). Πρώτον, να στοχεύει στην συνεχή βελτίωση 

και ανάπτυξη του αξιολογούμενου αξιωματικού, ως επαγγελματιών και ως ηγετών, αναδει-

κνύοντας τα ταλέντα τους (Curzi, et. al. ο.π.), με συμβουλευτικές συναντήσεις του με τον 

αξιολογητή, κατά τη διάρκεια της περιόδου αξιολόγησης (Cappelli et. al. o.π.). Δεύτερον, να 

αποτελεί πρωτεύον κριτήριο για το Σύστημα Τοποθετήσεων – Μεταθέσεων για την επιλογή 

των κατάλληλων αξιωματικών στις κατάλληλες θέσεις, με έμφαση στις κρίσιμες θέσεις διοί-

κησης και επιτελείων, με πρώτο το διακλαδικό επιτελείο του ΓΕΕΘΑ. Τρίτον, να αποτελέσει 
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το κορυφαίο κριτήριο εξέτασης από τα Συμβούλια Κρίσεων του Συστήματος Προαγωγών 

για την κατάταξη, σύμφωνα με το υφιστάμενο νομοθετικό πλαίσιο (Ν.3883 2010, Άρθρο 25), 

των αξιωματικών ως προακτέων κατ’ απόλυτο εκλογή, κατ’ εκλογή κ.τ.λ. 

 

Διάγραμμα 5: Σκοπός Ενιαίου Συστήματος Αξιολόγησης 

 

 

Διάγραμμα 6: Στόχοι Ενιαίου Συστήματος Αξιολόγησης 

Ενιαίο Σύστημα Αξιολόγησης

Αξκοί 
ΠΑ

Αξκοί 
ΠΝ

Αξκοί 
ΣΞ

Ενιαίο Σύστημα 
Αξιολόγησης

Βελτίωση 
Αξκών

Προαγωγές
Τοποθετήσεις -

Μεταθέσεις
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4.2 Πηγές Αξιολόγησης Ενιαίου Συστήματος Αξιολόγησης (Διάγραμμα 7) 

Κύρια πηγή αξιολόγησης πρέπει να παραμείνει ο άμεσος προϊστάμενος του κάθε αξιωμα-

τικού . Αυτό που πρέπει να ρυθμιστεί κανονιστικά, είναι ο καθορισμός της υποχρέωσης του 

αξιολογητή όσον αφορά την βελτίωση και ανάπτυξη των χαρακτηριστικών και ιδιαίτερων 

ταλέντων του αξιολογούμενου. Η άμεση σύνδεση της συμβουλευτικής με την αξιολόγηση, 

θα καθιερώσει την πολύ σημαντική ευθύνη κάθε προϊσταμένου, να βελτιώνει τους υφιστα-

μένους του (ΓΕΣ/ΔΙΔΟ ο.π., 61), για την οποία δεν υπάρχει σήμερα κάποιο μέτρο ελέγχου 

υλοποίησής της. Η διαδικασία της συμβουλευτικής, με διάρκεια από την αρχή της περιόδου 

αξιολόγησης ως και τη λήξη αυτής, οπότε ο αξιολογητής καταγράφει την ολοκληρωμένη 

κρίση του, πρέπει να συγκεκριμενοποιηθεί και να οριστεί η περιοδικότητά της, ώστε να ε-

λέγχεται η εφαρμογή της. Η συμβουλευτική θα αναλυθεί παρακάτω στην ενότητα Διαδικα-

σίες Αξιολόγησης. 

Δεύτερη πηγή αξιολόγησης πρέπει να είναι ο ίδιος ο αξιολογούμενος. Η περίληψη της αυ-

τοαξιολόγησης στην τυπική διαδικασία αξιολόγησης, θα ενισχύσει την αντικειμενικότητα της 

όλης διαδικασίας, βοηθώντας ουσιαστικά τον προϊστάμενο αξιολογητή να είναι πιο δίκαιος 

και στις δικές του κρίσεις (Χυτήρης ο.π., 229). Η αυτοαξιολόγηση πρέπει να είναι αναπό-

σπαστο τμήμα κυρίως της συμβουλευτικής και μερικά στοιχεία αυτής, να αποτυπώνονται 

στο υποβαλλόμενο έντυπο αξιολόγησης. Το αντικείμενό της πρέπει να αφορά τόσο τα ατο-

μικά χαρακτηριστικά του αξιολογούμενου, όσο και το βαθμό υλοποίησης των τεθέντων, από 

την αρχή της περιόδου αξιολόγησης, στόχων. Οι μεροληπτικές κρίσεις του αξιολογούμενου 

για τον εαυτό του είναι αναμενόμενες, αλλά αποτελούν τη βάση για εποικοδομητική συμ-

βουλευτική και για τη βελτίωσή του μέσω αυτής. 

Οι παραπάνω δύο πηγές αποτελούν μέρος μόνο της, αναφερθείσας στο Κεφάλαιο 1, 360 

μοιρών – κυκλικής / σφαιρικής αξιολόγησης, η οποία εφαρμόζεται με διάφορους βαθμούς 

επιτυχίας στον ιδιωτικό τομέα. H σφαιρική αξιολόγηση προτείνεται διεθνώς έως και σήμερα 

να εφαρμόζεται για την αξιολόγηση του προσωπικού (Gileva et. al. o.π.). Οι ΕΔ των ΗΠΑ 

αν και υπήρξαν προτάσεις να την υιοθετήσουν (Galloucis ο.π.) και (Lee ο.π.), τελικά μετά 

από μια κατά παραγγελία μελέτη του Υπουργού Αμύνης τους (Secretary of Defense), η 

οποία αποφάνθηκε ότι δεν είναι κατάλληλη για χρήση από τις ΕΔ (Hardison et. al. 2015, xi), 

δεν προχώρησαν σε θεσμοθέτησή της. Όμως δύο επιμέρους συμπεράσματα, της υπόψη 

μελέτης, είναι εξαιρετικά χρήσιμα για τη διαμόρφωση του ελληνικού ενιαίου Συστήματος 

Αξιολόγησης. Στη μελέτη λοιπόν αυτή επιβεβαιώνεται μεν η αξία της σφαιρικής αξιολόγησης 

(360-degree assessment), αλλά διατυπώνει ως πρώτο συμπέρασμα «όχι για αξιολόγηση». 

Το δεύτερο βασικό συμπέρασμα της εν λόγω μελέτης, είναι ότι η χρησιμότητα στις ΕΔ της 
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κυκλικής / σφαιρικής αξιολόγησης συμπυκνώνεται στην πρόταση «ναι για ανάπτυξη, αλλά 

προσεκτικά». Βέβαια η υπόψη μελέτη της Rand Corporation, έχει δεχθεί τεκμηριωμένη κρι-

τική, ότι τα συμπεράσματά της είναι αμφιλεγόμενα και δεν προσφέρει καμιά ουσιαστική πρό-

ταση για αλλαγή του υπάρχοντος Συστήματος Αξιολόγησης (Wike ο.π.). Η κυκλική / σφαι-

ρική αξιολόγηση έχει προταθεί να υιοθετηθεί και από τις ΕΔ της Ινδίας (Grewal 2014). 

Λαμβάνοντας υπόψη τα παραπάνω, ένα ενιαίο, καινοτόμο και αποτελεσματικό ελληνικό Σύ-

στημα Αξιολόγησης Αξιωματικών, πρέπει να συμπεριλάβει και τις αξιολογήσεις ομοιόβαθ-

μων και υφισταμένων του αξιολογούμενου αξιωματικού. Η αξιοποίηση αυτών των αξιολο-

γήσεων, πρέπει να αφορά αποκλειστικά τη βελτίωση και ανάπτυξη του αξιολογούμενου 

αξιωματικού, μέσω συμβουλευτικής, η οποία θα είναι τμήμα της διαδικασίας αξιολόγησης. 

Οι κρίσεις ομοιόβαθμων και υφισταμένων θα πρέπει να εξετάζονται με απλή εφαρμογή της 

μεθόδου της επικρατούσας τιμής40, αποκλείοντας τις μεροληπτικές, είτε εξαιρετικά αρνητι-

κές, είτε ακραία κολακευτικές. Όπως αναφέρθηκε και στο Κεφάλαιο 1, οι υπόψη αξιολογή-

σεις θα πρέπει να λαμβάνονται ανώνυμα, ώστε να αποφεύγονται από τη μια τυχόν συ-

γκρούσεις του αξιολογούμενου με αυτή την κατηγορία – πηγή πληροφόρησης για την 

απόδοσή του και από την άλλη να μην προσπαθεί να κερδίσει την εύνοιά τους, υποβιβάζο-

ντας το κύρος, την εξουσία και τα ηγετικά χαρακτηριστικά του. 

 

Διάγραμμα 7: Πηγές Πληροφόρησης Ενιαίου Συστήματος Αξιολόγησης 

 

40 Η επικρατούσα τιμή των τιμών μίας μεταβλητής είναι εκείνη η τιμή στην οποία αντιστοιχεί η μεγαλύτερη συχνότητα παρα-

τηρήσεων. 
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4.3 Διαδικασίες Ενιαίου Συστήματος Αξιολόγησης 

Καταρχάς η καθιέρωση των διαδικασιών του Ενιαίου Συστήματος Αξιολόγησης, θα εξετα-

στεί με γνώμονα την βέλτιστη λύση και με κατεύθυνση από το γενικό στο ειδικό. Το ενιαίο 

για όλους τους Κλάδους των ΕΕΔ θα αφορά ενιαίες διαδικασίες, προσέγγιση και μεθόδους 

αξιολόγησης, αλλά ειδικά κατά Κλάδο και κλιμάκιο καθηκόντων τελικά έντυπα αξιολόγησης. 

Η διαμόρφωση ενός ενιαίου Συστήματος Αξιολόγησης για τους Αξιωματικούς των ΕΕΔ δέον 

να ολοκληρωθεί σε τέσσερα διακριτά στάδια ή βήματα, όπως παρουσιάζεται στο Διάγραμμα 

8. 

 

Διάγραμμα 8: Διαμόρφωση Ενιαίου Συστήματος Αξιολόγησης 

Στο Κεφάλαιο 1 ορίσθηκε η δόμηση μιας διαδικασίας αξιολόγησης σε βήματα, με 1ο βήμα 

τον καθορισμό των κριτηρίων απόδοσης και 2ο βήμα των προτύπων απόδοσης. Τα κριτή-

ρια απόδοσης ενός αξιωματικού είναι σύμφωνα με το ισχύον έντυπο αξιολόγησης (Έκθεση 

Αξιολόγησης) ομαδοποιημένα σε δέκα κατηγορίες χαρακτηριζόμενα ως προσόντα. Οι δέκα 

αυτές κατηγορίες είναι σωματικά, διανοητικά, ηθικά, ψυχικά, διοικητικά, επαγγελματικά, ει-

δικά, ναυτικά, πτητικά και ηθικά προσόντα. Από την άλλη, οι στρατιωτικές αξίες, που πρέπει 

να χαρακτηρίζουν τον στρατιωτικό ηγέτη κι επομένως τον αξιωματικό, όπως έχουν επίσημα 

διατυπωθεί (ΓΕΣ/ΔΙΔΟ ο.π., 30), είναι επτά41. Αν και κάποιες στρατιωτικές αξίες περιέχονται 

 
41 Παράρτημα «Δ». 

4ο ΣΤΑΔΙΟ

ΧΡΟΝΟΔΙΑΓΡΑΜΜΑ ΔΟΚΙΜΗΣ ΚΑΙ ΕΦΑΡΜΟΓΗΣ ΕΝΙΑΙΟΥ ΣΥΣΤΗΜΑΤΟΣ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ

3ο ΣΤΑΔΙΟ

ΣΥΝΤΑΞΗ ΕΝΤΥΠΩΝ ΑΠΟΔΟΣΗΣ

2ο ΣΤΑΔΙΟ

ΠΡΟΤΥΠΑ ΑΠΟΔΟΣΗΣ ΓΕΝΙΚΑ ΕΙΔΙΚΑ ΠΡΟΤΥΠΑ ΑΠΟΔΟΣΗΣ (ΣΞ - ΠΝ - ΠΑ)

1ο ΣΤΑΔΙΟ 

ΚΡΙΤΗΡΙΑ ΑΠΟΔΟΣΗΣ ΓΕΝΙΚΑ ΟΛΩΝ ΤΩΝ 
ΑΞΚΩΝ

ΕΙΔΙΚΑ ΚΡΙΤΗΡΙΑ ΑΠΟΔΟΣΗΣ (ΣΞ - ΠΝ - ΠΑ)
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και μέσα στα προσόντα, όπως το θάρρος το οποίο αξιολογείται στα ψυχικά, βασικό πρό-

βλημα αποτελεί η πολύ γενική διατύπωση αυτών των κριτηρίων και ο ποιοτικός χαρακτήρας 

αυτών. Το γεγονός αυτό ενισχύει τον χαρακτηρισμό της αριθμητικής βαθμολόγησης42 ως 

αυθαίρετης και μεροληπτικής, αφού η καθιέρωση ενός προτύπου που να αντιστοιχεί σε ένα 

γενικό ποιοτικό κριτήριο είναι πολύ δύσκολη. 

Η αξιολόγηση της απόδοσης του ηγέτη – αξιωματικού, ώστε αυτός να αξιολογείται με τον 

καλύτερο δυνατό τρόπο, πρέπει να εκτελείται τόσο με ποιοτικά όσο και με ποσοτικά στοιχεία 

(Antonakis et al 2004, 55) διαμορφώνοντας μια ολιστική προσέγγιση. Η καλύτερη δυνατή 

αξιολόγηση πρέπει λοιπόν να περιλαμβάνει κριτήρια τα οποία μπορούν να μετρηθούν (πο-

σοτικά κριτήρια) και άλλα (λιγότερα από τα πρώτα) που μπορούν να παρατηρηθούν αλλά 

και να περιγραφούν (ποιοτικά κριτήρια). Άμεσα συνυφασμένη είναι και η καθιέρωση αντί-

στοιχων προτύπων απόδοσης, τα οποία θα αντιστοιχίζονται στα ποσοτικά και στα ποιοτικά 

κριτήρια. Η φύση των ποσοτικών κριτηρίων είναι τέτοια, που διευκολύνει τον ορισμό τέτοιων 

προτύπων, σε αντίθεση με τα ποιοτικά, για τα οποία απαιτείται πλήρης περιγραφή, ώστε 

να είναι χρήσιμα ως πρότυπα. 

Η κάθε κατηγορία (ποσοτικών ή ποιοτικών) κριτηρίων, διαιρείται περαιτέρω σε κριτήρια που 

αφορούν ατομικά χαρακτηριστικά και σε αυτά που αφορούν δεξιότητες και αποτελέσματα. 

Έχοντας λάβει υπόψη τα προσόντα όπως αυτά αναφέρονται στην Έκθεση Αξιολόγησης 

(ΠΔ99/ 2001), στις στρατιωτικές αξίες (ΓΕΣ/ΔΙΔΟ ο.π.) και στο πρότυπο απόδοσης αξιω-

ματικών ΗΠΑ (ADRP6-22 ο.π., 1-5) έχει καταρτισθεί ένας ενδεικτικός κατάλογος κριτηρίων 

στο Παράρτημα «Δ» (παράγραφος 6), που ανταποκρίνεται στις ζητούμενες διακρίσεις πο-

σοτικών και ποιοτικών κριτηρίων. Από τον κατάλογο αυτό αρκετά προσόντα της ισχύουσας 

Έκθεσης Αξιολόγησης, έχουν απαλειφθεί. Παράδειγμα ατομικού χαρακτηριστικού, από 

αυτά που δεν συμπεριελήφθησαν, είναι η σεμνότητα43, η οποία ως προσόν αναγκάζει τον 

αξιολογητή να κάνει μια αυθαίρετη κρίση, αφού αντίστοιχο πρότυπο είναι αδύνατο να συ-

γκεκριμενοποιηθεί και συνεπώς η βαθμολόγηση είναι κατά το μάλλον ή ήττον μεροληπτική. 

Τα κριτήρια απόδοσης στο επόμενο βήμα της διαδικασίας, πρέπει να συσχετισθούν με πρό-

τυπα απόδοσης, τα οποία να περιγράφονται με λεπτομέρεια και ακρίβεια. Όσο πιο αναλυ-

τικά και κατανοητά είναι, τόσο πιο ορθά και αντικειμενικά μπορεί ο αξιολογητής, να συγκρίνει 

τα πραγματικά επιδεικνυόμενα ατομικά χαρακτηριστικά και επιδόσεις του αξιολογούμενου 

με τα πρότυπα αυτά. Το αποτέλεσμα της σύγκρισης, δίνει και την τελική κρίση για το κατά 

 
42 Όπως καταδείχθηκε και στο Κεφάλαιο 1. 
43 1. η συνεσταλµένη συµπεριφορά που πηγάζει από τον σεβασµό των ηθικών κανόνων: την διακρίνει ~ και ήθος 2. η µετριο-
φροσύνη, η απουσία υπεροψίας: παρ'όλη την περιουσία και τη δύναµη του, συµπεριφέρεται µε ~ 3. η απουσία υπερβολής, η 
σοβαρότητα και η ευπρέπεια: το γούστο και η ~ τού ντυσίµατος της είναι ενδεικτικά τού χαρακτήρα της (Μπαμπινιώτης 2002, 
1580) 
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πόσο ο αξιολογούμενος κατέχει και σε ποιο βαθμό το εξεταζόμενο κριτήριο απόδοσης. Με 

αυτή την προσέγγιση η αξιολόγηση γίνεται τεκμηριωμένη και μειώνεται η μεροληψία και 

αυθαιρεσία του αξιολογητή. 

Ιδιαίτερη μνεία πρέπει να γίνει για τα ιδιαίτερα κριτήρια και πρότυπα απόδοσης, τα οποία 

θα αφορούν τον κάθε Κλάδο των ΕΕΔ, ανά ομάδες καθηκόντων και ανά κλιμάκιο διοίκησης. 

Εδώ μια λεπτομερής περιγραφή καθηκόντων των θέσεων που τοποθετούνται αξιωματικοί, 

θα δώσει τα συγκεκριμένα κριτήρια και αντίστοιχα πρότυπα τα οποία, στο ισχύον έντυπο 

αξιολόγησης, αναφέρονται ως ειδικά προσόντα. Ο μηχανικός αεροσκαφών της ΠΑ και ο 

μηχανικός αξιωματικός του ΠΝ έχουν κάποιες ομοιότητες αλλά και διαφορές. Μια ορθή α-

ξιολόγηση θα εξετάζει την απόδοση τους στο περιβάλλον εργασίας τους, με βάση τα ειδικά 

κριτήρια της ΠΑ και του ΠΝ. Φυσικά στον περιορισμένο χώρο μιας αξιολόγησης, ότι μορφή 

κι αν έχει, δεν μπορούν να συμπεριληφθούν τα πλέον εξειδικευμένα κριτήρια της κάθε θέ-

σης. Τα ουσιώδη και αυτά που έχουν άμεση συνάφεια με την εκπλήρωση των καθηκόντων 

του κάθε αξιωματικού είναι και αυτά που θα αποτελούν το αντικείμενο της αξιολόγησης. 

Επόμενο στάδιο μορφοποίησης του ενιαίου Συστήματος Αξιολόγησης των αξιωματικών των 

ΕΕΔ είναι η σύνταξη των εντύπων αξιολόγησης, που θα περιλαμβάνουν τα παραπάνω κρι-

τήρια και πρότυπα απόδοσης. Η μορφή των εντύπων αξιολόγησης θα αναλυθεί στην επό-

μενη ενότητα. Σημαντικό στοιχείο που πρέπει να ενσωματωθεί στις διαδικασίες αξιολόγη-

σης, είναι η κοινοποίηση όλων των στοιχείων του νέου ενιαίου Συστήματος Αξιολόγησης, 

σε αξιολογητές και αξιολογούμενους, πρακτικά σε όλους τους Αξιωματικούς. Απαιτείται λε-

πτομερής ανάλυση από τη μια των κριτηρίων και προτύπων απόδοσης, στα οποία πρέπει 

οι αξιολογούμενοι να επιδιώξουν να ανταποκριθούν. Από την άλλη απαιτείται η εκπαίδευση 

των αξιολογητών, τόσο στον τρόπο συμβουλευτικής και αξιολόγησης, όσο και στην ορθή 

συμπλήρωση των εντύπων αξιολόγησης, γεγονός που θα έχει καταλυτικό ρόλο στη μείωση 

του άγχους των αξιολογητών (Bell, et. al. ο.π.). Μάλιστα η υπόψη εκπαίδευση είναι χρήσιμο 

να επαναλαμβάνεται τουλάχιστον μία φορά το έτος σε όλους τους αξιωματικούς, ώστε να 

εδραιωθεί μια κοινή αντίληψη και γνώση. 

Τελευταίο αλλά ουσιαστικό στάδιο μορφοποίησης του ενιαίου Συστήματος Αξιολόγησης, εί-

ναι η καθιέρωση ενός χρονοδιαγράμματος ενεργειών, που πρέπει να ακολουθείται από την 

έναρξη ως και την ολοκλήρωση της περιόδου αξιολόγησης. Ανεξάρτητα από τη διάρκεια 

της περιόδου αξιολόγησης, ο αξιολογούμενος θα πρέπει να πληροφορείται, κυρίως από τον 

προϊστάμενο ιεραρχικά – αξιολογητή του, για την εξέλιξη της απόδοσής του. Αυτό εξυπηρε-

τεί τη σύγχρονη βασική επιδίωξη της αξιολόγησης, της βελτίωσης και ανάπτυξης του υφι-

στάμενου (Cappelli et. al. o.π.), ως ένας από τους τρεις αλληλοσχετιζόμενους στόχους του 

ενιαίου Συστήματος Αξιολόγησης, όπως καθορίσθηκε παραπάνω στην ενότητα 4.1. 
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Ειδικότερα η αξιολόγηση θα περιλαμβάνει χρονικά, με την έναρξη της αξιολόγησης, μία συ-

νάντηση αξιολογητή και αξιολογούμενου, συνέντευξη αξιολόγησης, η οποία αποτελεί και 

υλοποίηση της συμβουλευτικής διαδικασίας. Η συμβουλευτική ως αναπόσπαστο κομμάτι 

της αξιολόγησης, με σκοπό τη διαρκή βελτίωση της απόδοσης του αξιωματικού, πρέπει να 

έχει συγκεκριμένο τρόπο υλοποίησης, ώστε να είναι αποτελεσματική και παράλληλα να 

μειώνει το άγχος των αξιολογητών (Bell, et. al. ο.π.), αλλά και να εμπεδώνει μια στενή σχέση 

εμπιστοσύνης μεταξύ αξιολογητή και αξιολογούμενου (Christodoulou et. al. o.π.). Επιπλέον 

η συνέντευξη αξιολόγησης πρέπει να προάγει την αξιοκρατία, την υποστήριξη (από τον 

αξιολογητή του αξιολογούμενου), την αποτελεσματική επικοινωνία και το πνεύμα συνεργα-

σίας (Idowu ο.π.). Ένας τέτοιος ετήσιος κύκλος της παραπάνω διαδικασίας του Ενιαίου Συ-

στήματος Αξιολόγησης, με ενσωματωμένες συμβουλευτικές συνεντεύξεις, φαίνεται στο διά-

γραμμα 9. 

 

 

Διάγραμμα 9: Ετήσιος Κύκλος της Διαδικασίας του Ενιαίου Συστήματος Αξιολόγησης με Συμβου-

λευτική 

Το υπόδειγμα του Στρατού των ΗΠΑ44, το οποίο περιλαμβάνει μία επίσημη συνάντηση συμ-

βουλευτικής ανά τρίμηνο, είναι ικανοποιητικό και επαρκεί για την παρακολούθηση από τον 

αξιολογητή της προόδου του αξιολογούμενου και του ποσοστού επίτευξης της στοχοθεσίας. 

 
44 Ενότητα 3.4 Σύστημα Αξιολογήσεων Αξιωματικών ΕΔ ΗΠΑ. 

Αρχή Έτους 

Συμβουλευτική 
Συνέντευξη

1ο Τρίμηνο

1η Συμβουλευτική 
Συνέντευξη

2ο Τρίμηνο

2η 
Συμβουλευτική 

Συνέντευξη

3ο Τρίμηνο

3η Συμβουλευτική 
Συνέντευξη

Πέρας Έτους

Τελική Συνέντευξη 
Αξιολόγησης

Μία Ενιαία Συ-
νέντευξη όταν ο 
αξιολογητής συ-
νεχίζει να κρίνει 
τον ίδιο αξιολο-
γούμενο και το 
επόμενο έτος. 
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Για μια τακτική αξιολόγηση ετήσιας διάρκειας θα πραγματοποιούνται τέσσερις επίσημες συ-

ναντήσεις συμβουλευτικής, με την τέταρτη να περιλαμβάνει και τη γνωστοποίηση ενυπό-

γραφα της τελικής αξιολόγησης από τον αξιολογούμενο, σε αντιστοιχία με την ισχύουσα 

διαδικασία, όπως αναφέρθηκε στο Κεφάλαιο 2. Οι εν λόγω συναντήσεις – συνεντεύξεις α-

ξιολόγησης, για την καλύτερη αποτελεσματικότητά τους, θα πρέπει να έχουν τη μορφή της 

ανοικτής συζήτησης ή τουλάχιστον σε περίπτωση που δεν διατίθεται αρκετός χρόνος, ως 

ενημέρωση – ακρόαση45. Η δυνατότητα προσφυγής κατά των κρίσεων, θα παραμένει το 

τελικό βήμα των διαδικασιών του ενιαίου Συστήματος Αξιολόγησης, αλλά αναμένεται οι προ-

σφυγές να είναι λιγότερες σε αριθμό, όταν εφαρμοστεί ορθά η συμβουλευτική, με την οποία 

η τελική αξιολόγηση της απόδοσης, θα τυγχάνει ευρείας αποδοχής από τον αξιολογούμενο, 

έχοντας και ο ίδιος ρόλο σε αυτή. 

Κλειδί για την επιτυχία μιας προσαρμοσμένης κυκλικής / σφαιρικής αξιολόγησης, αποτελεί 

η προσεκτική σχεδίαση και η σταδιακή εφαρμογή της παραπάνω διαδικασίας (Manjula 

ο.π.). Συνεπώς ενδείκνυται να υπάρξει μια δοκιμαστική περίοδος ενός έτους, κατά την ο-

ποία θα δοκιμαστεί η όλη διαδικασία σε επιμέρους τμήματα όλων των Κλάδων των ΕΕΔ. 

Κατόπιν της καταγραφής όλων των παρατηρήσεων, διαπιστώσεων και προτάσεων από 

τους εμπλεκόμενους στη δοκιμή, μετά το πέρας του 1ου έτους δοκιμής, θα ακολουθήσει η 

τροποποίηση – αναθεώρηση των κριτηρίων αξιολόγησης, των προτύπων απόδοσης και 

των εντύπων αξιολόγησης με οριστικοποίηση της διαδικασίας, ως το 1ο εξάμηνο του 2ου 

έτους της δοκιμαστικής εφαρμογή. Στο 2ο εξάμηνο του 2ου έτους, θα συνεχιστεί η δοκιμή 

στα ίδια τμήματα. Στην αρχή του 3ου έτους, θα ακολουθήσει η καθολική εφαρμογή για όλους 

τους Αξιωματικούς των ΕΕΔ. Για 2 ακόμη έτη θα ήταν προτιμητέο να παραμείνει αδρανής 

η δυνατότητα για ταχύτερη προαγωγή των άριστων αξιωματικών (στο προτεινόμενο ποσο-

στό του 3,5 – 5%), ώστε να εξοικειωθούν όλοι με τη διαδικασία και αυτόν τον ισχυρό αντί-

κτυπο στη σταδιοδρομία τους. Η συνοπτική απεικόνιση της σταδιακής εφαρμογής, όπως 

περιεγράφηκε παραπάνω, παρουσιάζεται στο Διάγραμμα 10. 

 

 
45 Ενότητα 1.5 Συνέντευξη Αξιολόγησης 
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Διάγραμμα 10: Χρονοδιάγραμμα Δοκιμής και Εφαρμογής Προτεινόμενης Προσαρμοσμένης Κυκλικής / Σφαιρικής Αξιολόγησης στις ΕΕΔ 

 

1ο έτος 

Δοκιμή σε Επιλεγμένα 
Τμήματα των ΕΕΔ

2ο έτος 

Τροποποίηση -
Αναθεώρηση 

Διαδικασίας, Συνέχιση 
Δοκιμής και 

Εκπαίδευση όλων των 
Αξιωματικών

3ο έτος 

Καθολική Εφαρμογή 
Διαδικασίας χωρίς 
Προαγωγές Βάση 

Διαδικασίας

4ο έτος 

Εφαρμογή χωρίς 
Προαγωγές Βάση 

Διαδικασίας

5ο έτος 

Εφαρμογή όλων των 
Προβλέψεων της 

Διαδικασίας και στο 
Σύστημα Προαγωγών
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4.4 Έντυπα Ενιαίου Συστήματος Αξιολόγησης 

Όπως αναφέρθηκε παραπάνω46, η βέλτιστη προσέγγιση αξιολόγησης είναι αυτή της εξέτα-

σης πολλαπλών χαρακτηριστικών – πολλαπλών μεθόδων. Το πρώτο τμήμα της εξέτασης 

πολλαπλών χαρακτηριστικών επιτυγχάνεται με την καθιέρωση των γενικών και ειδικών κατά 

θέση κριτηρίων και προτύπων απόδοσης. Για την υλοποίηση του ενιαίου Συστήματος Αξιο-

λόγησης των αξιωματικών των ΕΕΔ, πρέπει να σχεδιασθεί η σύνταξη εντύπων αξιολόγησης 

αξιοποιώντας πολλαπλές μεθόδους αξιολόγησης. Από τις μεθόδους αξιολόγησης με βάση 

τα χαρακτηριστικά, η μέθοδος της διαγραμματικής κλίμακας σε συνδυασμό με αυτήν της 

αφηγηματικής έκθεσης εξασφαλίζουν περισσότερη αντικειμενικότητα και πρέπει να αποτε-

λέσουν τον κορμό των εντύπων αξιολόγησης. Επιπλέον είναι απαραίτητη η συμπερίληψη 

πεδίων στα έντυπα, όπου θα χρησιμοποιείται η μέθοδος αξιολόγησης με βάση τα αποτελέ-

σματα. Είναι εφικτή και απαραίτητη αρχικά η εγγραφή των στόχων, που τέθηκαν με συνερ-

γασία αξιολογητή – αξιολογούμενου, στην έναρξη της περιόδου αξιολόγησης. Στο τέλος της 

περιόδου αξιολόγησης ακολουθεί η περιγραφή των στόχων που επετεύχθησαν και το πο-

σοστό ολοκλήρωσής τους. 

Τα έντυπα αξιολόγησης των αξιωματικών των ΕΕΔ θα πρέπει να εξειδικευθούν στις παρα-

κάτω κατηγορίες, ώστε η αξιολόγηση της απόδοσης να είναι καλύτερα προσαρμοσμένη στο 

κλιμάκιο του αξιολογούμενου: 

α. Κατώτερων αξιωματικών (Ανθυπολοχαγού – Υπολοχαγού – Λοχαγού και αντίστοιχων 

βαθμών ΠΝ & ΠΑ) με διοικητικά καθήκοντα. 

β. Κατώτερων αξιωματικών επιτελικών καθηκόντων. 

γ. Κατώτερων αξιωματικών μηχανικών – τεχνικών ειδικοτήτων. 

δ. Ανώτερων αξιωματικών (Ταγματάρχη – Αντισυνταγματάρχη και αντίστοιχων βαθμών 

ΠΝ & ΠΑ) με διοικητικά καθήκοντα. 

ε. Ανώτερων αξιωματικών (Ταγματάρχη – Αντισυνταγματάρχη και αντίστοιχων βαθμών 

ΠΝ & ΠΑ) με επιτελικά καθήκοντα. 

στ. Αξιωματικών βαθμού Συνταγματάρχη – Πλοιάρχου – Σμηνάρχου. 

ζ. Ανωτάτων αξιωματικών. 

η. Εκπαιδευομένων αξιωματικών όλων των βαθμών. 

θ. Υποστηρικτικά έντυπα συμβουλευτικής και έντυπα αξιολόγησης από συνάδελφους & 

υφιστάμενους. 

 
46 Κεφάλαιο 1 
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Η υποβολή των εντύπων αξιολόγησης πρέπει να εκτελείται ηλεκτρονικά με καθιέρωση και 

των ηλεκτρονικών υπογραφών. Μια εκτύπωση του εκάστοτε εντύπου για λόγους αρχείου, 

ίσως να απαιτείται σε πρώτο χρόνο, μέχρι την πλήρη εφαρμογή της ηλεκτρονικής υποβο-

λής, αλλά σε δεύτερο χρόνο να καταργηθεί για μείωση κόστους και γραφειοκρατίας. 

Η διάρθρωση των παραπάνω εντύπων αξιολόγησης θα περιλαμβάνει τέσσερις σελίδες συ-

νολικά, αλλά με μικρότερη γραμματοσειρά, ώστε να χωράει περισσότερα στοιχεία ανά σε-

λίδα. Στην πρώτη σελίδα θα περιλαμβάνονται, πέρα από τα τυπικά στοιχεία αξιολογητή-

αξιολογούμενου – γνωματεύοντος και περιγραφή καθηκόντων αξιολογούμενου, όλα τα κρι-

τήρια απόδοσης, τα οποία είναι ποσοτικά μετρήσιμα σύμφωνα με το Παράρτημα «Δ». Η 

αξιολόγηση θα κάνει χρήση μόνο της διαγραμματικής κλίμακας σε αυτά τα κριτήρια. Στη 

δεύτερη σελίδα θα αναγράφονται τα υπόλοιπα γενικά αλλά ποιοτικής φύσεως κριτήρια, βαθ-

μολογούμενα με διαγραμματική κλίμακα και με πεδίο για εγγραφή δικαιολογητικών – υπο-

στηρικτικών σχολίων (μέθοδος αφηγηματικής έκθεσης). Η τρίτη σελίδα θα περιλαμβάνει ει-

δικά κριτήρια ανά Κλάδο και καθήκοντα, αξιολογούμενα με συνδυασμό διαγραμματικής 

κλίμακας και αφηγηματικής έκθεσης. Η τέταρτη σελίδα θα περιλαμβάνει τη στοχοθεσία και 

τα αποτελέσματα αυτής, ως ποσοστό ολοκλήρωσης όπου απαιτείται. 

Στην τέταρτη σελίδα θα υπάρχουν και τρία συνοπτικά πεδία, αλλά κρίσιμα, με τα οποία και 

θα ολοκληρώνονται οι κρίσεις του αξιολογητή και η γνώμη του γνωματεύοντος. Στο πρώτο 

πεδίο θα αφορά τη συνολική απόδοση του αξιωματικού με εγγραφή σε διαγραμματική κλί-

μακα πέντε επιλογών (μη ικανοποιητική – ικανοποιητική – καλή – λίαν καλή – εξαίρετη). 

Δέον να υφίσταται περιορισμός του αξιολογητή, με ποσοστιαία κατανομή μεταξύ των αξιο-

λογούμενων αξιωματικών επί τους οποίους διατυπώνει κρίση (μόνο το 50% λίαν καλή – 

εξαίρετη απόδοση και ειδικά το μέγιστο 25% εξαίρετη). Στο δεύτερο πεδίο θα υπάρχει αντί-

στοιχη αξιολόγηση, αλλά από τον γνωματεύοντα με τους ίδιους περιορισμούς. Στο τρίτο 

πεδίο θα καταχωρείται η κρίση του γνωματεύοντα, για την προαγωγή του αξιολογούμενου 

αξιωματικού, ανεξαρτήτως του αν κρίνεται το επόμενο έτος ή όχι. Αυτή η τελευταία κρίση 

θα είναι πάλι υπό τη μορφή διαγραμματικής κλίμακας (Διατηρητέος στον αυτό βαθμό – Δια-

τηρητέος – Προακτέος κατ’ εκλογή – Προακτέος κατ’ απόλυτο εκλογή). Περιορισμός θα υ-

πάρχει μόνο για την επιλογή προακτέος κατ’ απόλυτο εκλογή, η οποία θα επιφυλάσσεται 

μόνο για το 10% (μέγιστο), επί του συνολικού αριθμού των αξιωματικών τους οποίους κρίνει 

ο γνωματεύων. 

Το έντυπο στο τέλος της τέταρτης σελίδας θα περιλαμβάνει τις υπογραφές με σειρά αξιο-

λογητής – γνωματεύων – αξιολογούμενος. Σε περίπτωση προσφυγής του αξιολογούμενου, 

σε ένα ακροτελεύτιο πεδίο, θα υπάρχει χώρος για γνώμη από β΄ γνωματεύων αξιωματικό 

και υπογραφή – γνώση του αξιολογούμενου. 
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Επιπλέον θα προβλέπεται ειδική κατηγορία εντύπου αξιολόγησης αξιωματικών, κατά τη 

διάρκεια εκπαίδευσης – φοίτησης σε Σχολεία και Σχολές των ΕΔ. Σε περίπτωση εκπαίδευ-

σης με διάρκεια κάτω των 100 ημερών47, αυτή η Έκθεση Αξιολόγησης Εκπαιδευόμενου 

Αξιωματικού θα λαμβάνεται υπόψη από τον τακτικό αξιολογούντα (οργανικός προϊστάμενος 

του αξιολογούμενου) και θα συνυποβάλλεται με την τακτική Έκθεση Αξιολόγησης Αξιωμα-

τικού. Σε περίπτωση εκπαίδευσης με διάρκεια 100 ημερών και άνω, θα υποβάλλεται μόνο 

Έκθεση Αξιολόγησης Εκπαιδευόμενου Αξιωματικού. Σε κάθε περίπτωση ο αξιολογητής και 

ο γνωματεύων, θα προβλέπεται να είναι ανώτεροι τουλάχιστον αξιωματικοί και να έχουν 

οργανική σχέση με το Σχολείο ή Σχολή εκπαίδευσης. 

Τα υποστηρικτικά έντυπα συμβουλευτικής θα εκτείνονται σε τέσσερις σελίδες, με την 

πρώτη, δεύτερη και τρίτη, να αποτελεί την αυτοαξιολόγηση των αντίστοιχων κριτηρίων α-

πόδοσης με τη δεύτερη και τρίτη σελίδα, της έκθεσης αξιολόγησης. Η ποιοτική φύση των 

συγκεκριμένων κριτηρίων ενδείκνυται για τη διαμόρφωση σφαιρικότερης εικόνας για τον 

αξιολογούμενο και πρέπει να έχουν άμεση συνάφεια με τα στοιχεία της τακτικής έκθεσης 

αξιολόγησης (οποιασδήποτε μορφής). Στην τρίτη σελίδα θα περιλαμβάνεται και η στοχοθε-

σία του αξιολογούμενου και το τι εκτιμά ότι έχει επιτύχει μεταξύ των συναντήσεων της συμ-

βουλευτικής (Xhavit et. al. ο.π.). Η τέταρτη και τελευταία σελίδα, θα συμπεριλαμβάνει τις 

ενυπόγραφες βεβαιώσεις, των τεσσάρων συνολικά συναντήσεων συμβουλευτικής, μεταξύ 

του αξιολογούμενου και του αξιολογητή του. 

Το έντυπο ανώνυμης αξιολόγησης από υφισταμένους – συναδέλφους του αξιολογούμενου 

θα έχει τα ίδια κριτήρια απόδοσης με το έντυπο συμβουλευτικής και αυτοαξιολόγησης, πλην 

της στοχοθεσίας. Η χρήση του θα περιορίζεται μόνο στη διαδικασία συμβουλευτικής και 

αποκλειστικά για τη βελτίωση του αξιολογούμενου αξιωματικού (Lee ο.π.). Είναι προτιμητέα 

η χρήση μόνο διαγραμματικής κλίμακας στο έντυπο αυτό. Τα αποτελέσματα θα επεξεργά-

ζονται άμεσα σε ηλεκτρονική εφαρμογή, ώστε να λαμβάνεται τελικά υπόψη η επικρατούσα 

τιμή ανά κριτήριο απόδοσης. 

Πλήρη υποδείγματα των εντύπων αξιολόγησης, αυτοαξιολόγησης – συμβουλευτικής και α-

ξιολόγησης από υφισταμένους – συναδέλφους των αξιωματικών, εξειδικευμένα για Διοικη-

τές Μονάδων – Ανεξάρτητων Υπομονάδων του Στρατού Ξηράς, έχουν όπως στα αντίστοιχα 

προτεινόμενα έντυπα (1 έως 3) του Παραρτήματος «Ε». Κάποια στοιχεία των εντύπων έ-

χουν συμπληρωθεί (τα κριτήρια που αξιολογούνται με διαγραμματική κλίμακα), ως παρά-

δειγμα, με το σημείο του «Χ». 

 
47 Δεν είναι απαραίτητη η σύνταξη Έκθεσης Αξιολόγησης Αξιωματικού (ΠΔ99/ 2001, Άρθρο 10) 
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Με αυτά τα έντυπα θα ολοκληρώνεται μια προσαρμοσμένη στις ΕΕΔ μορφή της κυ-

κλικής / σφαιρικής αξιολόγησης του ιδιωτικού τομέα, συμβάλλοντας στην ακριβοδί-

καιη αξιολόγηση των αξιωματικών, αλλά και στη διαρκή βελτίωσή τους, ως προσω-

πικότητες και ως στρατιωτικοί ηγέτες. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ 5 

ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ – ΠΡΟΤΑΣΕΙΣ 

5.1 Συμπεράσματα  

Το ελληνικό Σύστημα Αξιολόγησης των αξιωματικών των Ενόπλων Δυνάμεων, που είναι σε 

ισχύ με νόμο (ΠΔ99/ 2001), παρουσιάζει ενιαία δομή αξιολόγησης για όλους τους Κλάδους, 

προβλέποντας μόνο ένα συγκεκριμένο έντυπο, την «Έκθεση Αξιολόγησης». Αξιολογεί τους 

αξιωματικούς με τη μέθοδο της κατανομής βαθμών από το 0 έως το 100 και ενισχυτικά με 

περιγραφικές εγγραφές της μεθόδου της αφηγηματικής έκθεσης. Δύο είναι τα σοβαρότερα 

μειονεκτήματά του που το καθιστούν αναποτελεσματικό. Πρώτον, δεν υπάρχουν θεσμοθε-

τημένα κριτήρια και αντίστοιχα πρότυπα απόδοσης, για σύγκριση των χαρακτηριστικών του 

αξιολογούμενου με τα πρότυπα. Οι κρίσεις επομένως των αξιολογητών και γνωματευόντων 

είναι στη βάση τους αυθαίρετες και μεροληπτικές. Δεύτερον η εκατονταβάθμια κλίμακα δεν 

εξυπηρετεί κάποιον ιδιαίτερο σκοπό και χωρίς συγκεκριμένα τεκμήρια (τα οποία θα προέ-

κυπταν από την ύπαρξη των προτύπων), πάσχει από διόγκωση των βαθμολογιών. Το ε-

κατό στα περισσότερα κριτήρια απόδοσης ή προσόντα, όπως αναφέρονται στο προβλεπό-

μενο έντυπο, είναι μια συνηθισμένη βαθμολογία. Οι αξιωματικοί με αυτόν τον τρόπο 

παρουσιάζονται ως άριστοι και το κυριότερο δεν απαιτείται κάποια βελτίωσή τους. 

Το υπάρχον Σύστημα Αξιολόγησης συνδέεται κανονιστικά τόσο με το Σύστημα Τοποθετή-

σεων – Μεταθέσεων όσο και με το Σύστημα Προαγωγών. Η σταδιοδρομία λοιπόν του αξιω-

ματικού των ΕΕΔ είναι με νόμο (Ν.3883 2010) συνυφασμένη με τις αξιολογήσεις, οι οποίες 

καταχωρούνται στον ατομικό του φάκελο. Η αναποτελεσματικότητα όμως του Συστήματος 

Αξιολογήσεων προκαλεί αφενός αλυσιδωτά προβλήματα τόσο στις τοποθετήσεις – μεταθέ-

σεις, αδυναμία επιλογής του εξαίρετου αξιωματικού για κρίσιμες θέσεις – ΓΕΕΘΑ. Αφετέρου 

απαξιώνεται ως εργαλείο για τα Συμβούλια Κρίσεων, που αποφασίζουν τις προαγωγές των 

αξιωματικών. Βασικό συμπέρασμα είναι ότι το Σύστημα Αξιολόγησης με την παρούσα 

μορφή του, πρέπει να αλλάξει και να βελτιωθεί. 

Από τη μελέτη της σχετικής βιβλιογραφίας της αξιολόγησης, όπως αυτή εφαρμόζεται στον 

ιδιωτικό τομέα, προκύπτει ότι η θεμελίωση οποιουδήποτε αποτελεσματικού συστήματος α-

ξιολόγησης, πρέπει να αρχίσει με την θέσπιση κριτηρίων και προτύπων απόδοσης. Επι-

πλέον η κυκλική / σφαιρική αξιολόγηση, η οποία τυγχάνει ευρείας αποδοχής από τις μεγά-

λες διεθνείς επιχειρήσεις, δίνει μια ολοκληρωμένη εικόνα για τον αξιολογούμενο και πρέπει 

επομένως, να εξεταστεί η υιοθέτηση μιας προσαρμοσμένης στα δεδομένα των ΕΔ μορφής 
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αυτής. Όσον αφορά τη διάρθρωση και τη δομή μιας τυπικής αξιολόγησης, η πλούσια βι-

βλιογραφία της αξιολόγησης στελεχών επιχειρήσεων, προκρίνει ως καλύτερη προσέγγιση 

αυτή της οριζόμενης ως πολλαπλών χαρακτηριστικών – πολλαπλών μεθόδων αξιολό-

γησής. Ειδικότερα η μέθοδος της διαγραμματικής κλίμακας παρουσιάζεται ως η αντικειμε-

νικότερη, ενώ μπορεί να συνδυασθεί και με τη Διοίκηση δια Αντικειμενικών Σκοπών. 

Η εξέταση της μελέτης περιπτώσεως, στο Κεφάλαιο 3, των ΕΔ των ΗΠΑ, όσον αφορά στην 

αξιολόγηση της απόδοσης των αξιωματικών τους και στη σύνδεσή της με τις μεταθέσεις και 

τις προαγωγές, οδήγησε σε χρήσιμα συμπεράσματα. Καταρχάς όπως και στις ΕΕΔ, το σύ-

στημα χειρισμού προσωπικού αποτελεί έναν ισχυρά γραφειοκρατικά οργανισμό, με τις λει-

τουργίες του να ρυθμίζονται με διατάξεις νόμου (DOPMA ο.π.). Το Σύστημα Τοποθετήσεων 

– Μεταθέσεων δεν είναι υποχρεωμένο από το νόμο να λάβει υπόψη τις αξιολογήσεις των 

αξιωματικών. Αυτό το νομικό κενό έρχεται η στρατιωτική ηγεσία και με σχετικό κανονισμό 

το συνδέει (AR614-100 ο.π.), αφού η εξάρτηση των μεταθέσεων με τις αξιολογήσεις από-

δοσης κρίνεται ουσιώδης σημασίας. Επιπλέον το Σύστημα Προαγωγών των αξιωματικών 

των ΕΔ των ΗΠΑ λαμβάνει υπόψη ως πρωτεύον κριτήριο, για την προαγωγή ή όχι, την 

απόδοση του αξιωματικού, όπως προκύπτει από τις αξιολογήσεις του. Διαπιστώνεται λοι-

πόν ότι η αξιολόγηση της απόδοσης είναι άρρηκτα συνδεδεμένη με τη σταδιοδρομία του 

αξιωματικού των ΕΔ των ΗΠΑ. 

Από τις διαπιστώσεις του Κεφαλαίου 3, συνάγεται ότι οι ΕΔ των ΗΠΑ δεν εφαρμόζουν όλες 

τις όψεις τις κυκλικής / σφαιρικής αξιολόγησης, περιλαμβάνοντας, πλέον της αξιολόγησης 

του προϊσταμένου, μόνο την αυτοαξιολόγηση. Ενώ τα έντυπα αξιολόγησης ανά Κλάδο δια-

φέρουν, η προσέγγιση της αξιολόγησης πραγματοποιείται με την επικρατούσα και στον ι-

διωτικό τομέα αυτή των πολλαπλών χαρακτηριστικών – πολλαπλών μεθόδων αξιολόγησης. 

Επομένως το ισχύον Σύστημα Αξιολόγησης των αξιωματικών των ΕΔ των ΗΠΑ αποτελεί 

παράδειγμα εφικτότητας ενός ενιαίου συστήματος ως μεθοδολογία, αλλά με εξειδικευμένες 

συνιστώσες, αναλόγως των απαιτήσεων και αναγκών του κάθε Κλάδου. 

Η αξιολόγηση των αξιωματικών των ΕΔ των ΗΠΑ αποβλέποντας τόσο στην αξιολόγηση της 

απόδοσης αυτών, όσο και στην διαρκή βελτίωσή τους, περιλαμβάνει τη διαδικασία της συμ-

βουλευτικής ανά τακτά χρονικά διαστήματα, μεταξύ έναρξης και τέλους της περιόδου αξιο-

λόγησης. Η διαδικασία αυτή είναι υποστηρικτική, αλλά λαμβάνεται υποχρεωτικά υπόψη 

στην αξιολόγηση. Κοινά στοιχεία όλων των εντύπων αξιολόγησης είναι χρήση μεθόδων α-

ξιολόγησης με βάση τα χαρακτηριστικά, με ευρεία χρήση συνδυασμού διαγραμματικής κλί-

μακας και αφηγηματικής έκθεσης. Επιπλέον, είτε σε έντυπα αξιολόγησης (Αεροπορία & Πε-

ζοναύτες), είτε σε έντυπα συμβουλευτικής (Στρατός), έχει ενσωματωθεί και αξιολόγηση με 

βάση τα αποτελέσματα – Διοίκηση δια Αντικειμενικών Σκοπών. Τα κυριότερα αξιοποιήσιμα 
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στοιχεία από τη μελέτη της αξιολόγησης των αξιωματικών των ΕΔ των ΗΠΑ είναι η αξία της 

συμβουλευτικής, ως αναπόσπαστο τμήμα της αξιολόγησης, η χρήση της διαγραμματικής 

κλίμακας ως αντικειμενικότερη μέθοδος αξιολόγησης και τρίτον η χρησιμότητα της Διοίκη-

σης δια Αντικειμενικών Σκοπών. 

Στο Κεφάλαιο 4 υποστηρίχθηκε ότι η αξιολόγηση των αξιωματικών των ΕΕΔ, για να είναι 

όσο το δυνατόν πιο ακριβής και πλήρης, πρέπει να περιλαμβάνει αξιολόγηση από τον ά-

μεσο προϊστάμενο και αυτοαξιολόγηση. Επιπλέον κατά τη συμβουλευτική, ενδείκνυται να 

χρησιμοποιηθούν για τη βελτίωση του αξιολογούμενου, ανώνυμες αξιολογήσεις από τους 

υφισταμένους και συναδέλφους – ομοιοβάθμους του. Απαιτείται λοιπόν η εφαρμογή μιας 

προσαρμοσμένης μορφής της κυκλικής / σφαιρικής αξιολόγησης (360 degree feedback/ 

evaluation). 

Οι αδυναμίες του ισχύοντος Συστήματος Αξιολόγησης, η έλλειψη θεσμοθετημένων κριτη-

ρίων απόδοσης και αντίστοιχων προτύπων, μπορεί να διορθωθεί με μια εκ βάθρων αναδό-

μηση των διαδικασιών αξιολόγησης. Πρώτα απαιτείται καθορισμός τόσο των γενικών κρι-

τηρίων απόδοσης για όλους τους αξιωματικούς, όσο και ειδικών για ομάδες καθηκόντων 

στις οποίες υπηρετούν ανά Κλάδο. Ακολούθως πρέπει να θεσπισθούν συγκεκριμένα και 

αναλυτικά πρότυπα απόδοσης για το κάθε κριτήριο απόδοσης. Μερικά κριτήρια (προ-

σόντα) της ισχύουσας Έκθεσης Αξιολόγησης, πρέπει να απαλειφθούν καθώς δεν είναι δυ-

νατόν να μετρηθούν, ούτε να περιγραφούν με συγκεκριμένους όρους κι επομένως να βαθ-

μολογηθούν48. Τα καθορισμένα και εγκεκριμένα από την ανώτατη ηγεσία των ΕΕΔ, 

κριτήρια και πρότυπα απόδοσης, πρέπει σε επόμενο στάδιο να ενσωματωθούν σε 

έντυπα αξιολόγησης και συμβουλευτικής. Τελικό στάδιο στην αναμόρφωση του ενιαίου 

Συστήματος Αξιολόγησης, είναι το χρονοδιάγραμμα ενεργειών. Αυτό θα ορίζει τις ενέρ-

γειες αξιολογητών – γνωματευόντων και αξιολογούμενων, από την αρχή ως το τέλος κάθε 

περιόδου αξιολόγησης. Συναφώς σε αυτό θα καθορίζεται η περιοδικότητα των συναντή-

σεων της συμβουλευτικής και οι λοιπές απαραίτητες χρονικές λεπτομέρειες. 

Εν κατακλείδι, η καθιέρωση ενός ενιαίου Συστήματος Αξιολόγησης για τους αξιωματικούς 

των ΕΕΔ, είναι από κάθε άποψη εφικτή αλλά και επιθυμητή. Η διασύνδεσή του με τη στα-

διοδρομία των αξιωματικών, τυπικά ήδη προβλέπεται από το υπάρχον νομικό πλαίσιο, 

αλλά με μια νέα μορφή του συστήματος, δύναται να γίνει ουσιαστική και καθοριστική για 

τη σταδιοδρομική πορεία του κάθε αξιωματικού, από την αποφοίτησή του, ως και την 

προαγωγή των πλέον ταλαντούχων αξιωματικών, στις ανώτατες βαθμίδες της στρα-

τιωτικής ιεραρχίας. Η επιλογή αξιωματικών για στελέχωση διακλαδικών θέσεων με βάση 

 
48 Σεμνότητα, αντίληψη της πραγματικότητας, ειλικρίνεια, συνέπεια κ.τ.λ. 
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την απόδοσή τους, όπως αυτή προκύπτει από τις αξιολογήσεις τους, είναι σε τελική ανά-

λυση απόλυτα θεμιτή και όπως καταδείχθηκε στην παρούσα διατριβή, εκτός από εφικτή 

είναι και αναγκαία, για την πλαισίωση του Αρχηγού του ΓΕΕΘΑ με την αφρόκρεμα 

όλων των Κλάδων των ΕΔ. 

5.2 Πρόταση των Βημάτων Εφαρμογής της Σφαιρικής Αξιολόγησης στις ΕΕΔ 

Οι ΕΕΔ υπάγονται στο Υπουργείο Εθνικής Άμυνας (ΥΠΕΘΑ), ενώ όπως αναφέρθηκε στο 

Κεφάλαιο 2, τα συστήματα Προαγωγών, Τοποθετήσεων – Μεταθέσεων και Αξιολογήσεως 

των Αξιωματικών ρυθμίζονται από σχετικό Νόμο (Ν.3883 2010) και Προεδρικό Διάταγμα 

(ΠΔ99/ 2001, 1766). Ως εκ τούτου, η εφαρμογή της κυκλικής / σφαιρικής αξιολόγησης στις 

ΕΕΔ, απαιτεί την αλλαγή του παραπάνω κανονιστικού πλαισίου, ώστε να θεσπιστεί και να 

διασυνδεθεί με τη σταδιοδρομία των Αξιωματικών ειδικότερα. Με βάση την παρούσα δια-

τριβή, η οποία φιλοδοξεί να χρησιμεύσει ως οδικός χάρτης των απαιτούμενων ενεργειών, 

προτείνεται η ανάληψη νομοθετικής πρωτοβουλίας από το Γενικό Επιτελείο Εθνικής Άμυ-

νας και ακολούθως σύνταξη στο ΥΠΕΘΑ, Υπουργικής Απόφασης και όπου απαιτείται σχε-

δίου Νόμου, για τη σταδιακή εφαρμογή της κυκλικής / σφαιρικής αξιολόγησης, σύμφωνα με 

τα παρακάτω βήματα: 

1. Θέσπιση με κανονιστικού περιεχομένου πράξη (Υπουργική Απόφαση ή Προεδρικό 

Διάταγμα – Νόμος), των κριτηρίων απόδοσης ποσοτικού και ποιοτικού χαρακτήρα, γενικών 

για όλους τους αξιωματικούς των ΕΕΔ, ειδικών για κάθε κλιμάκιο διοίκησης, καθηκόντων 

και Κλάδο. 

2. Τροποποίηση του νόμου (Ν.3883 2010), με ενσωμάτωση των σχετικών με τα προη-

γούμενα κριτήρια, προτύπων απόδοσης των αξιολογούμενων αξιωματικών. Επιβάλλεται η 

σαφής και λεπτομερειακή αποτύπωσή τους, μαζί με τον τρόπο σύγκρισης της πραγματικής 

απόδοσης του κάθε αξιολογούμενου με το ορισθέν πρότυπο, ώστε να υπάρχει ισχυρή τεκ-

μηρίωση των κρίσεων του αξιολογητή. 

3. Σύνταξη νέων εντύπων αξιολόγησης, αλλά και εντύπων συμβουλευτικής, τεσσάρων 

το πολύ σελίδων, ακολουθώντας την μεθοδολογία αξιολόγησης πολλαπλών χαρακτηριστι-

κών – πολλαπλών μεθόδων. Η διάρθρωσή τους θα περιλαμβάνει πεδία εγγραφών διαγραμ-

ματικής κλίμακας, αφηγηματικής έκθεσης και Διοίκησης με Βάση τους Αντικειμενικούς Σκο-

πούς. Ως βάση σύνταξής τους προτείνονται τα υποδείγματα του Παραρτήματος «Ε», της 

παρούσας διατριβής. Η τελική μορφή των εντύπων θα καθορισθεί με συνεργασία και των 
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τριών Γενικών Επιτελείων (Στρατού, Ναυτικού και Αεροπορίας), με βάση τα προαναφερθέ-

ντα κοινά χαρακτηριστικά αλλά και με την εξειδίκευση που απαιτούν οι ιδιαιτερότητες του 

κάθε Κλάδου των ΕΔ. 

4. Τροποποίηση ή αντικατάσταση του νόμου (Ν.3883 2010) και του Προεδρικού Διατάγ-

ματος (ΠΔ99/ 2001, 1766) με νέο νόμο, για την καθιέρωση των παρακάτω: 

α. Της συμβουλευτικής διαδικασίας με σκοπό την διαρκή βελτίωση των αξιωματικών, σε 

τακτά χρονικά διαστήματα, ανά τρίμηνο, και σύνδεσή της άρρηκτα με την αξιολόγηση. 

β. Της αυτοαξιολόγησης και συμπερίληψή αυτής στα έντυπα αξιολόγησης. 

γ. Της εφαρμογής της κυκλικής / σφαιρικής αξιολόγησης, ως εργαλείο της συμβουλευτι-

κής, με καθιέρωση σε ετήσια βάση ανώνυμων αξιολογήσεων από τους υφισταμένους και 

συναδέλφους – ομοιοβάθμους των αξιολογούμενων αξιωματικών. Είναι απαραίτητο να κα-

θοριστεί ρητά ότι αυτές οι αξιολογήσεις δεν πρέπει να επηρεάζουν την τυπική αξιολόγηση, 

ώστε να μην διαστρεβλώνεται ο σκοπός τους. 

δ. Των νέων εντύπων κυκλικής / σφαιρικής αξιολόγησης των Αξιωματικών των ΕΔ, ό-

πως αυτά περιγράφονται στο προηγούμενο βήμα. 

5. Τροποποίηση του Συστήματος Τοποθετήσεων – Μεταθέσεων σε τρία επίπεδα. 

Πρώτο επίπεδο, η θέσπιση της αξιολόγησης ως πρώτης προτεραιότητας, στη σειρά των 

κριτηρίων του σχετικού νόμου (ΠΔ99/ 2001). Σε δεύτερο επίπεδο, η καθιέρωση της διαδι-

κασίας της προκήρυξης όλων των θέσεων με τα αντίστοιχα καθήκοντα, ανά Κλάδο αλλά και 

των διακλαδικών θέσεων του ΓΕΕΘΑ. Τρίτο επίπεδο, η θέσπιση δυνατότητας των αξιωμα-

τικών να υποβάλλουν την προτίμησή τους για πλήρωση συγκεκριμένης θέσης. Η τελική 

επιλογή αξιωματικού για στελέχωση οποιασδήποτε θέσης, θα είναι συνδυασμός επιθυμίας 

– φιλοδοξίας του ιδίου του αξιωματικού και της ανάγκης της στρατιωτικής ηγεσίας, έχοντας 

ως καθοριστικό κριτήριο την παρελθούσα απόδοση κάθε αξιωματικού, για αξιοποίηση των 

καταλλήλων ανθρώπων στις κατάλληλες θέσεις. 

6. Τροποποίηση των κανονιστικών ρυθμίσεων του Συστήματος Προαγωγών (Ν.3883 

2010), ώστε η προαγωγή κατ’ απόλυτη εκλογή να αρχίζει από τον βαθμό του Ταγμα-

τάρχη/Πλωτάρχη/Επισμηναγού. Η απόδοση του αξιωματικού θα είναι το βασικό κριτήριο, 

με τα λοιπά στοιχεία επίδοσης και υπηρεσίας να παίζουν ρόλο με μικρότερη βαρύτητα. Στό-

χος είναι, να υπάρξει δυνατότητα σε ένα μικρό ποσοστό αξιωματικών, όχι μεγαλύτερο του 

3–5% ανά τάξη αποφοίτησης, να προαχθεί νωρίτερα από τους υπόλοιπους αξιωματικούς 
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της ίδιας τάξης. Η εφαρμογή αυτής της διάταξης πρέπει να έχει ορίζοντα υλοποίησης πε-

νταετίας, ώστε υπάρξει ικανή και αναγκαία χρονική περίοδος υλοποίησης όλων των προα-

ναφερθέντων προτάσεων, δοκιμής, αλλαγής και τελικής αποδοχής τους από τους αξιωμα-

τικούς όλων των Κλάδων. Η περίοδος αυτή είναι προϋπόθεση για την επιτυχή εφαρμογή 

της πρότασης και ελαχιστοποίηση οποιασδήποτε διατάραξης στη λειτουργία των ΕΕΔ, η 

οποία μπορεί να προκύψει από την δυσφορία και αντίδραση των αρχαιότερων αξιωματι-

κών, όταν προσπεραστούν σε βαθμό από νεότερούς τους. 

5.3 Προτάσεις για Μελλοντική Έρευνα επί της Αξιολόγησης Απόδοσης Αξιω-

ματικών στις ΕΕΔ 

Η αξία της εκπαίδευσης των Αξιωματικών των ΕΕΔ, από την εισαγωγή τους στις ΕΔ και 

φοίτησης στα Ανώτατα Στρατιωτικά Εκπαιδευτικά Ιδρύματα (Ν.3883 2010) και ακολούθως 

στα Σχολεία και Σχολές Εκπαιδεύσεως και Επιμορφώσεως του κάθε Κλάδου των ΕΔ και 

των Διακλαδικών, είναι αυταπόδεικτη. Ταυτόχρονα αυτή η μακροχρόνια εκπαιδευτική δια-

δικασία, ως τυπικό και ουσιαστικό προσόν κρίσης για προαγωγή (Ν.3883 2010), έχει βαρύ-

νουσα σημασία. Η αξιολόγηση της απόδοσης του εκπαιδευόμενου αξιωματικού, αλλά και η 

διασύνδεσή της με την απόδοση της εργασίας του, έχει ιδιαίτερη σημασία στο πλαίσιο μιας 

ολιστικής ατομικής αξιολόγησης των ηγετικών στελεχών των ΕΔ. Μια μελλοντική έρευνα επί 

της αξιολόγησης απόδοσης των εκπαιδευόμενων αξιωματικών προτείνεται να συμπεριλά-

βει την εξέταση των παρακάτω θεμάτων: 

1. Της επίδρασης των αντικειμένων της κάθε εκπαίδευσης στα γενικά και ειδικά κριτήρια 

απόδοσης των αξιωματικών. 

2. Τον καθορισμό της βαρύτητας και του βαθμού επηρεασμού της συνολικής ατομικής 

απόδοσης από την ολοκλήρωση των επιμέρους σχολείων και σχολών εκπαίδευσης. 

3. Της αξιοπιστίας και χρησιμότητας των αξιολογήσεων από συναδέλφους και ταυτό-

χρονα εκπαιδευόμενους σε κάθε εκπαιδευτική σειρά, στο πλαίσιο της παραπάνω προτα-

θείσης κυκλικής / σφαιρικής αξιολόγησης, σε συνάρτηση με τον ανταγωνισμό που αναπτύσ-

σεται μεταξύ τους. 
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ΕΠΙΛΟΓΟΣ 

Η ανάδειξη πολλών όψεων της αξιολόγησης και πλήθους άλλων ζητημάτων που είναι συ-

ναφή με αυτήν, αποτέλεσε κυρίαρχο μέλημα της παρούσας διατριβής. Έγινε μια διεξοδική 

ανάλυση των εν λόγω θεμάτων στην ανασκόπηση της βιβλιογραφίας, εξέταση της παρού-

σας κατάστασης στις ΕΕΔ και μελέτη της περίπτωσης των ΕΔ των Η.Π.Α.. Η περιορισμένη 

έκταση που όφειλε να έχει η διατριβή, δεν επέτρεψε την εμβάθυνση της ανάλυσης σε όλους 

τους τομείς των Συστημάτων της Αξιολόγησης και των άρρηκτα συνδεδεμένων με αυτήν 

Συστημάτων Τοποθετήσεων – Μεταθέσεων και Προαγωγών. Παραμερίζοντας αυτήν την 

αναπόφευκτη πραγματικότητα οποιουδήποτε πεπερασμένου συγγράμματος τύπου διατρι-

βής, η απόδειξη της Θέσης όπως αυτή διατυπώθηκε στην εισαγωγή, ήταν εμπεριστατω-

μένη. 

Ένα ιδιαίτερο στοιχείο που τεκμηριώθηκε επαρκώς, είναι ότι οι ακριβοδίκαιες αξιολογήσεις 

με έμφαση στην αξία παίζουν διπλό ρόλο στην διαχείριση του ανθρωπίνου δυναμικού: στις 

προαγωγές και στη συμβουλευτική. Ο δεύτερος ρόλος δεν έχει αναγνωριστεί σε όλη του 

την έκταση και χρησιμότητα στις ΕΕΔ. Η συνεχής βελτίωση του επαγγελματία που ονομά-

ζεται αξιωματικός μπορεί να γίνει εφικτή μέσω της διαδικασίας της συμβουλευτικής. Η θέ-

σπιση συγκεκριμένης διαδικασίας θα επιτρέψει τον συντονισμό των ατομικών και υπηρε-

σιακών προσπαθειών προς αυτήν την κατεύθυνση.  

Επιπρόσθετα, καταδείχθηκε ότι το Σύστημα Προαγωγών για να είναι αξιοκρατικό (να επι-

κρατεί η αξία), πρέπει να χρησιμοποιεί ένα σύστημα αξιολογήσεων που να μετράει αποτε-

λεσματικά την απόδοση κάθε αξιωματικού. Η αξιολόγηση της απόδοσης όμως ενός ανθρώ-

που που δεν είναι ένας εργάτης βιομηχανίας49, αλλά στην προκειμένη περίπτωση 

στρατιωτικός ηγέτης, παρουσιάζει πάρα πολλές δυσκολίες. Για αυτό τον λόγο απαιτούνται 

πολλές μέθοδοι για να προσεγγιστεί με τον καλύτερο δυνατό τρόπο. Σε αυτό το πολύπλοκο 

πλαίσιο η παρούσα διατριβή επιχειρεί να δώσει πρακτικές λύσεις και κυρίως να δείξει πέραν 

πάσης αμφιβολίας ότι είναι εφικτό. 

Τονίζεται, ότι η εμπέδωση της αξιοκρατίας στις αξιολογήσεις έχει πολλαπλά οφέλη. Από τη 

μια, η συνύφανση της καταγεγραμμένης, από την αξιολόγηση, απόδοσης με τη δυνατότητα 

επιλογής από τον άριστο αξιωματικό της θέσης που θέλει να αξιοποιηθεί. Από την άλλη, η 

επιλογή από την στρατιωτική ανώτατη ιεραρχία των κορυφαίων αξιωματικών για θέσεις 

 
49 Στην περίπτωση αυτή η απόδοση είναι εύκολα μετρήσιμη, καταγράφοντας π.χ. τον αριθμό των προϊόντων που συναρμο-
λογεί στην μονάδα του χρόνου, δηλ. 10 προϊόντα την ώρα ή την ημέρα. 
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κλειδιά, όπως στο Επιτελείο του ΓΕΕΘΑ. Τα δύο αυτά ευεργετικά αποτελέσματα της αξιο-

λόγησης, μπορούν να αποτελέσουν τον βατήρα για ένα ανέξοδο ποιοτικό άλμα του επιπέ-

δου και της συνολικής απόδοσης των ελληνικών ΕΔ. Η τελική αξιοποίηση του Ενιαίου 

Συστήματος Αξιολόγησης από το Σύστημα Προαγωγών, μπορεί σε εύλογο χρονικό 

διάστημα να επιτύχει την ανέλιξη των κορυφαίων προσωπικοτήτων στις ανώτατες 

βαθμίδες της στρατιωτικής ηγεσίας, περιβαλλόμενες μάλιστα με μια άνευ προηγου-

μένως αποδοχή της αξίας τους από το σύνολο των υφισταμένων τους, σε καιρό ει-

ρήνης. 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ «Α» 

ΕΝΤΥΠΑ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΑΞΙΩΜΑΤΙΚΩΝ ΕΛΛΗΝΙΚΩΝ ΕΝΟΠΛΩΝ 

ΔΥΝΑΜΕΩΝ & ΕΔ ΗΠΑ 

 1. ΕΚΘΕΣΗ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΑΞΙΩΜΑΤΙΚΩΝ ΕΛΛΗΝΙΚΩΝ ΕΔ 

ΜΟΝΑΔΑ                       

ΕΚΘΕΣΗ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 

1. Του  ΑΜ   

 Για την περίοδο από    μέχρι  ημέρες 

2. Που συντάχθηκε από τους: 

 
Στοιχεία Αξιολογούντος Γνωματεύοντος 

 Βαθμός–Όπλο–Σώμα 

Ονοματεπώνυμο 

ΑΜ 

Θέση 

  

  

  

  

3. 
Υπηρεσίες τις οποίες εξετέλεσε 

ο Αξιολογούμενος 
Από Μέχρι 

Ημέρες 

Σύνολο Χρόνος 
Δκσεως 

α      

β      

γ      

δ      

ε      

στ      

Σύνολο   

4. Δοκιμασία σωματικής αγωγής 

Ύψος Βάρος Βαθμολογία Δοκιμασίας Σωματικής Αγωγής 

   

5. Σωματικά Προσόντα (Αριθμητική βαθμολόγηση) 

51 Γενική σωματική κατάσταση  

52 Εμφάνιση – Παράσταση  
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6.     Διανοητικά Προσόντα (Αριθμητική βαθμολόγηση) 

61 Νοημοσύνη και κρίση  

62 Δύναμη έκφρασης (γραπτά και προφορικά)  

63 Αντίληψη της πραγματικότητας  

7.     Ψυχικά Προσόντα (Αριθμητική βαθμολόγηση) 

71 Ψυχική δύναμη  

72 Θάρρος έναντι φυσικών κινδύνων  

73 Θάρρος της γνώμης  

74 Πνεύμα συνεργασίας  

75 Πρωτοβουλία  

8. Διοικητικά Προσόντα (Αριθμητική βαθμολόγηση και εμπεριστατωμένη αιτιο-

λογία) 

81 Κύρος 

 

 

 

82 Ενδιαφέρον για τις ανάγκες των υφισταμένων και τη ψυχική επαφή 
μαζί τους. 
 
 

 

83 Ικανότητα κρίσης και αποδοτικής χρησιμοποίησης των υφισταμέ-
νων.  
 
 

 

84 Μέριμνα για την ανύψωση του ηθικού και της πειθαρχίας και για την 
εν γένει στρατιωτική αγωγή των υφισταμένων 
 
 

 

85 Ενεργητικότητα και δραστηριότητα   

 

 

 

86 Προβλεπτικότητα  

  

 

 

87 Ικανότητα οργάνωσης, διεύθυνσης και συντονισμού  
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88 Επίβλεψη και έλεγχος για την εκτέλεση των διατασσομένων  

 

 

9. Επαγγελματικά Προσόντα (Αριθμητική βαθμολόγηση και εμπεριστατωμένη αι-

τιολογία) 

91 Επαγγελματική κατάρτιση 

 

 

92 Μεθοδικότητα 

 

 

93 Αποδοτικότητα 

 

 

94 Ζήλος, ενδιαφέρον και πνεύμα ανησυχίας για την υπηρεσία 

 

 

95 Ενδιαφέρον για τη συντήρηση του υλικού και την προάσπιση και διαφύ-
λαξη του δημοσίου πλούτου 
 
 

 

96 Εκπαιδευτική ικανότητα  

 

 

97 Επιτελική Ικανότητα 

 

 

98 Στρατιωτικό πνεύμα 

 

 

 

10. Ειδικά Προσόντα 

101 Έχει κάποια ιδιαίτερη κλίση ή επίδοση και ποια;  
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102 Για ποιες θέσεις κρίνεται περισσότερο κατάλληλος;  

 

11. Ναυτικά Προσόντα (Μόνο για τους αξιωματικούς του ΠΝ)  

 

111 Γνώση του θαλασσίου στοιχείου     

112 Εμπειρία στη ναυτική τέχνη  

113 Χειρισμός πλοίου  

114 Αντοχή στη ναυτία  

12. Πτητικά Προσόντα (Μόνο για τους αξιωματικούς της ΠΑ - Για τους αξιωματικούς 

χειριστές α/φ σταθερών πτερύγων και ε/π του ΣΞ και του ΠΝ μόνο τα προσόντα 121, 

122 και 123)  

121 Πτητική έφεση  

122 Πτητική ικανότητα  

123 Πειθαρχικότητα κατά τις πτήσεις  

124 Συμβολή στην ασφάλεια των πτήσεων  

125 
Πτητική διαθεσιμότητα (και εμπεριστατωμένη αιτιολογία εφόσον τίθεται 

βαθμολογία κάτω του 79% κατά το άρθρο 7 § 2 ε’ του Π.Δγματος) 
 

13. Ηθικά προσόντα (Αιτιολογημένη περιγραφή με αναφορά σε συγκεκριμένα γεγο-

νότα ή  στοιχεία) 

131 Ειλικρίνεια , Ευθύτητα, Συνέπεια 

 

 

132 Αξιοπρέπεια 

 

 

133 Σεμνότητα 
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134 Ευσυνειδησία 

 

135 Αίσθημα ευθύνης 

 

136 Ανάληψη ευθυνών 

 

137 Εχεμύθεια 

 

138 Αμεροληψία 

 

139 Δικαιοσύνη 

 

140 Πειθαρχικότητα 

 

14. Γενική Αξιολόγηση Αξιωματικού 

141 Γενική ικανότητα για τον κατεχόμενο βαθμό  

142 
Επιθυμείτε να τον έχετε στην ειρήνη και στον 

πόλεμο 

ως Διοικητή;  

ως Επιτελή;  

143 Μεταξύ των υπό τις διαταγές σας ομοιοβάθμων του ποια θέση κατέχει;  

15. Περιγράψτε τυχόν ελαττώματα του αξιολογούμενου τα οποία επηρεάζουν 

δυσμενώς τα λοιπά ουσιαστικά προσόντα και κυρίως τα ηθικά και ψυ-

χικά καθώς και το κύρος και το στρατιωτικό πνεύμα 
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16.   Τελική εικόνα για τον αξιολογούμενο (περιγράψτε τον αξιολογούμενο βάσει 

των ουσιαστικών του προσόντων  και της απόδοσής του κατά το χρονικό διά-

στημα που καλύπτει η αξιολόγηση).-Γεγονότα ή στοιχεία κατά το άρθρο 7 § 3 

του Π.Δ/γματος (άρθρο 8 § 15 του Ν.2439/96) 

 

 

 

                                                                                           Ημερομηνία        

                                                                      

                                                                     Ο Αξιολογών 

 ΓΝΩΜΗ ΠΡΟΪΣΤΑΜΕΝΟΥ ΚΛΙΜΑΚΙΟΥ 

5. Σωματικά Προσόντα (Αριθμητική βαθμολόγηση 

52 Εμφάνιση - Παράσταση  

6. Διανοητικά προσόντα (Αριθμητική βαθμολόγηση) 

61 Νοημοσύνη και κρίση  

7. Ψυχικά Προσόντα (Αριθμητική βαθμολόγηση) 

71 Θάρρος της γνώμης  

72 Πρωτοβουλία  

8. Διοικητικά Προσόντα (Αριθμητική βαθμολόγηση και εμπεριστατωμένη αιτιολο-

γία) 

81 Κύρος 
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9. Επαγγελματικά Προσόντα (Αριθμητική βαθμολόγηση και εμπεριστατωμένη 
αιτιολογία) 

91 Επαγγελματική κατάρτιση 

 

 

98 Στρατιωτικό πνεύμα 

 

 

13. Ηθικά Προσόντα (Αιτιολογημένη περιγραφή με αναφορά σε συγκεκριμένα γε-
γονότα ή στοιχεία) 

132 Αξιοπρέπεια 

136 Ανάληψη ευθυνών 

Τελική εικόνα για τον αξιολογούμενο – Λοιπά στοιχεία κατά τα άρθρα 7, δεύ-
τερο εδάφιο και 13 Π. Δ/γματος 

 

 

 

 

 

                                                                                       Ημερομηνία        

                                                                    Ο Γνωματεύων 

 

 

 

Γνώση Αξιολογούμενου 

Ημερομηνία      

 

Ο Αξιολογούμενος 
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           ΓΝΩΜΗ Β΄ ΓΝΩΜΑΤΕΥΟΝΤΟΣ 

 

 

 

 

 

 

                                                                                             Ημερομηνία    

   

                                                                                        Ο Β’ Γνωματεύων 

 

Γνώση Αξιολογουμένου 

Ημερομηνία   

 

Ο Αξιολογούμενος 
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 2. ΕΚΘΕΣΕΙΣ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΑΞΙΩΜΑΤΙΚΩΝ ΣΤΡΑΤΟΥ ΗΠΑ 

(OFFICER EVALUATION REPORT-OER) 

 

  α. Κλιμάκιο Υπομονάδος Ανθυπολοχαγός-Υπολοχαγός-Λοχαγός  

   (DA Form 67-10-1, MAR 2014, COMPANY GRADE PLATE O1-O3). 
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  β. Κλιμάκιο Μονάδος Ταγματάρχης – Αντισυνταγματάρχης 

   (DA Form 67-10-2, NOV 2015, FIELD GRADE PLATE O4 - O5). 
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  γ. Κλιμάκιο Στρατηγικό Συνταγματάρχης  

   (DA Form 67-10-3, NOV 2015, STRATEGIC GRADE PLATE O6). 
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  δ. Κλιμάκιο Στρατηγικό Ταξίαρχος  

   (DA Form 67-10-4, NOV 2015, STRATEGIC GRADE PLATE GEN-

ERAL). 
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  ε. Έντυπο Υποστήριξης Έκθεσης Αξιολόγησης Αξιωματικού 

   (DA FORM 67-10-1A, NOV 2015,  

   OFFICER EVALUATION REPORT SUPPORT FORM) 
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 3. ΕΚΘΕΣΗ ΙΚΑΝΟΤΗΤΑΣ ΑΞΙΩΜΑΤΙΚΩΝ ΝΑΥΤΙΚΟΥ ΗΠΑ 

(FITNESS REPORT & COUNSELING RECORD) 
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 4. ΕΚΘΕΣΗ ΑΠΟΔΟΣΗΣ ΑΞΙΩΜΑΤΙΚΩΝ ΑΕΡΟΠΟΡΙΑΣ ΗΠΑ 

(OFFICER PERFORMANCE REPORT – OPR) 
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 5. ΕΚΘΕΣΗ ΙΚΑΝΟΤΗΤΑΣ ΑΞΙΩΜΑΤΙΚΩΝ ΠΕΖΟΝΑΥΤΩΝ ΗΠΑ 

(USMC FITNESS REPORT) 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ «Β» 

ΣΧΕΤΙΚΑ ΑΡΘΡΑ ΤΟΥ ΝΟΜΟΥ 3883/2010 

Κριτήρια Τακτικών Μεταθέσεων 

ΑΡΘΡΟ 5 

Τακτικές και Έκτακτες Μεταθέσεις 

 

 1.  Οι μεταθέσεις διακρίνονται σε τακτικές και έκτακτες: 

  α.  Για τις τακτικές μεταθέσεις των στελεχών των ΕΔ λαμβάνονται υπόψη τα 

παρακάτω αναφερόμενα κατά σειρά σπουδαιότητας κριτήρια: 

   (1) Υπηρεσιακά κριτήρια, τα οποία συνδέονται με τις εκάστοτε υφιστά-

μενες υπηρεσιακές ανάγκες, καθώς και με την εμπειρία και την υπηρεσιακή απόδοση του 

στελέχους και συγκεκριμένα: 

    (α)  Την αύξηση της μαχητικής ικανότητας των ΕΔ. 

    (β) Την κάλυψη των υπηρεσιακών αναγκών. 

    (γ) Την απόκτηση των απαιτούμενων προσόντων για 

την υπηρεσιακή εξέλιξη κάθε στελέχους. 

    (δ) Τα στοιχεία του ατομικού φακέλου και την αρχαιότητα. 

    (ε) Την απόκτηση, όπου απαιτείται, εμπειρίας και γνώσεων. 

   (2)  Κοινωνικά κριτήρια, δηλαδή την προτίμηση των στελεχών με βάση 

και: 

    (α)  Την οικογενειακή τους κατάσταση. 

    (β)  Λόγους υγείας του ιδίου ή μέλους της οικογένειάς του. 

    (γ)  Αιτήματα συνυπηρέτησης. 

    (δ) Τον τόπο προτίμησής τους, όπως αυτός καθορίζεται στο 

άρθρο 6. 

    (ε)  Την ηλικία και τις σπουδές των τέκνων. 

    (στ)  Τη διάθεση στέγης. 

   (3)  Αντικειμενικά κριτήρια, τα οποία καθορίζονται από το πλέγμα των 

παραγόντων που συνυπολογιζόμενοι επηρεάζουν τις συνθήκες διαβίωσης του προσωπι-

κού και συνοψίζονται στους εξής: 

    (α)  Απόσταση από τη μεθόριο. 

    (β)  Πληθυσμός της περιοχής. 

    (γ)  Απόσταση από έδρα Δήμου. 
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    (δ)  Τουριστικός χαρακτήρας της περιοχής. 

    (ε)  Μέσα μεταφοράς, σε συνάρτηση και με τις καιρικές συνθήκες. 

    (στ)  Κλιματολογικές συνθήκες. 

Χρόνοι Παραμονής ανά Βαθμό 

ΑΡΘΡΟ 27 

Χρόνοι Προαγωγής 

 

 Χρόνοι παραμονής ανά βαθμό: 

 1. Ανθυπολοχαγός και αντίστοιχος ΠΝ – ΠΑ συμπλήρωση 4 ετών. 

 2. Υπολοχαγός και αντίστοιχος ΠΝ – ΠΑ συμπλήρωση 5 ετών. 

 3. Λοχαγός και αντίστοιχος ΠΝ – ΠΑ συμπλήρωση 6 ετών. 

 4. Ταγματάρχης και αντίστοιχος ΠΝ – ΠΑ συμπλήρωση 6 ετών. 

 5. Αντισυνταγματάρχης και αντίστοιχος ΠΝ – ΠΑ συμπλήρωση 6 ετών. 

 6. Συνταγματάρχης και αντίστοιχος ΠΝ – ΠΑ συμπλήρωση 4 ετών. 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ «Γ» 

ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ ΙΔΙΩΤΙΚΟΥ ΤΟΜΕΑ 

 1. Έντυπο Αξιολόγησης Ιδιωτικού Τομέα Διαγραμματικής Κλίμακας 

ΚΛΙΜΑΚΑ ΑΠΟΔΟΣΗΣ 
Παράγοντας 

που αξιολογεί-
ται 

Μη ικανοποιη-
τική 

1 

Μέτρια 
2 

Ικανοποιητική 
3 

Πολύ καλή 
4 

Εξαιρετική 
5 

Ποσότητα εργα-
σίας (Μονάδες, 

όγκος) 

Απόδοση πολύ 
μικρή για να δια-
τηρήσει τη θέση 
χωρίς βελτίωση 

□ 

Κάτω της αναμενό-
μενης (προτύπου) 

 
 

□ 

Απόδοση που ι-
κανοποιεί τις α-
παιτήσεις (πρό-

τυπο) 
 

□ 

Ξεπερνά τις α-
παιτήσεις (πρό-

τυπο) 
 
 

□ 

Εξαιρετική από-
δοση και σε τα-
χύτητα και σε α-

πόδοση 
 

□ 

Ποιότητα εργα-
σίας (Ακρίβεια, 

ορθότητα, απου-
σία λαθών) 

Ακρίβεια, ορθό-
τητα κάτω της α-

ναμενόμενης, 
συχνά λάθη 

(Πολλά παρά-
πονα πελατών) 

□ 

Έλλειψη ακρίβειας, 
ορθότητας σε μερι-

κές περιπτώσεις 
(Μερικά παράπονα 

πελατών) 
 
 
 

□ 

Ακρίβεια, ορθό-
τητα που ικανο-
ποιεί τις απαιτή-
σεις (πρότυπο) 
(Ελάχιστα πα-
ράπονα πελα-

τών) 

□ 

Απόδοση υψη-
λής ποιότητας. 
Πολύ καλή δου-
λειά (θετικά σχό-

λια από πελά-
τες) 

 
 

□ 

Ακρίβεια, ορθό-
τητα εξαιρετική. 
Τέλεια ολοκλη-
ρωμένη δουλειά 
(Έπαινοι από 

πελάτες) 
 

□ 

Γνώση εργασίας 
(Έχει πληροφό-

ρηση και κατανοεί 
όλες τις πλευρές 

τις εργασίας) 

Είναι ελάχιστα τα 
όσα γνωρίζει για 
την δουλειά του. 

 
 
 

□ 

Δεν γνωρίζει μερικά 
στοιχειώδη πράγ-
ματα για την δου-

λειά του 
 
 

□ 

Γνωρίζει όσα 
χρειάζονται για 
την δουλειά του 

 
 
 

□ 

Γνωρίζει πολύ 
καλά όλες τις 

φάσεις-πλευρές 
της δουλειάς 

του. 
 
 

□ 

Εξαιρετική 
γνώση της δου-
λειάς, πολύ πε-
ρισσότερη από 

αυτήν που απαι-
τείται 

□ 

Παρουσία και α-
κρίβεια (Συχνό-
τητα απουσιών 
και καθυστερή-

σεων) 

Αναξιόπιστος. Α-
πουσιάζει ή κα-
θυστερεί συχνά. 
Σπάνια δικαιολο-

γείται ή γίνεται 
δεκτή η δικαιολο-

γία του 

□ 

Λίγες απουσίες ή 
καθυστερήσεις (συ-
νήθως δικαιολογη-

μένες) 
 
 
 

□ 

Που και που α-
πουσιάζει ή κα-
θυστερεί αδικαι-

ολογήτως 
 
 
 

□ 

Που και που α-
πουσιάζει ή κα-
θυστερεί και δι-

καιολογείται 
 
 

 

□ 

Δεν απουσιάζει 
ποτέ ούτε καθυ-

στερεί 
 
 
 
 

□ 

Κρίση  
Ικανότητα να επι-
λέγει σωστή ή λο-

γική πορεία 
(τρόπο) δράσης. 

Πολύ φτωχή 
κρίση ώστε να 
διατηρήσει τη 

θέση του 
 

□ 

Αρκετές λανθασμέ-
νες κρίσεις 

 
 

□ 

Μερικές φορές η 
κρίση του είναι 
λανθασμένη 

 

□ 

Σπανιότατα κρί-
νει λάθος 

 
 
 

□ 

Διαθέτει πολύ 
περισσότερη 

κρίση από αυτήν 
που απαιτείται 
στη θέση αυτή 

□ 

Στάση έναντι 
της εργασίας 

(Ενδιαφέρον, εν-
θουσιασμός και 

συνεργασία) 

Πολύ αρνητική 
στάση για να δια-
τηρήσει τη θέση 
του, χωρίς βελτί-
ωση. Αδιάφορος, 

Αρνητικός 

□ 

Κάπως καλή. Δεν ι-
κανοποιεί. Πρέπει 

να βελτιωθεί. 
 
 
 
 

□ 

Ευνοϊκή (θετική) 
στάση. Ενδιαφέ-
ρεται για τη δου-

λειά, δέχεται 
γνώμες και συμ-
βουλές από άλ-

λους 

□ 

Υψηλός βαθμός 
ενθουσιασμού 
και ενδιαφέρο-
ντος. Πολύ συ-

νεργάσιμος. 
 

□ 

Ασυνήθης εξαι-
ρετική στάση 

 
 
 
 
 

□ 

Πρωτοβουλία 
(πράξεις. Εισηγή-

σεις, ιδέες) 

Ποτέ ή σπάνια 
παίρνει πρωτο-

βουλίες 
 
 

Μερικές φορές 
παίρνει πρωτοβου-

λία 
 
 

Όταν χρειάζεται 
παίρνει πρωτο-

βουλία 
 
 

Αρκετά συχνά 
(πάνω από το α-

ναμενόμενο) 
 
 

Πολύ συχνά. 
Ποσότητα και 

ποιότητα πρω-
τοβουλιών εξαι-

ρετική 
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ΚΛΙΜΑΚΑ ΑΠΟΔΟΣΗΣ 
Παράγοντας 

που αξιολογεί-
ται 

Μη ικανοποιη-
τική 

1 

Μέτρια 
2 

Ικανοποιητική 
3 

Πολύ καλή 
4 

Εξαιρετική 
5 

□ □ □ □ □ 

Συνολική εκτί-
μηση (Λαμβάνο-
ντας υπόψη ό-

λους τους 
παράγοντες ποια 
είναι η γενική σας 
εντύπωση για την 
απόδοση του υ-

παλλήλου) 

□ □ □ □ □ 

Άλλα σχόλια 

………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………

… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………

……… 

Υπογραφή άμεσου προϊστάμενου – Αξιολογητή 

Ημερομηνία…………………………………………… 

Βεβαιώθηκε από (ανώτερος προϊστάμενος ή προσωπάρ-

χης) 

Ημερομηνία…………………………………………… 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ «Δ» 

ΚΡΙΤΗΡΙΑ ΚΑΙ ΠΡΟΤΥΠΑ ΑΠΟΔΟΣΗΣ – ΠΡΟΑΓΩΓΩΝ ΑΞΙΩΜΑΤΙ-

ΚΩΝ ΕΔ ΗΠΑ & ΕΕΔ 

 1. Πρότυπο Απόδοσης Αξιωματικών Στρατού ΗΠΑ 

ATTRIBUTES 

CHARACTER 

• Army Values 

• Empathy 

• Warrior Ethos/ Service 
Ethos 

• Discipline 

PRESENCE 

• Military and professional bearing 

• Fitness 

• Confidence 

• Resilience 

INTELLECT 

• Mental agility 

• Sound judgement 
• Innovation 

• Interpersonal tact 

• Expertise 

LEADS 

• Leads others 

• Builds trust 

• Extends influence beyond 
the chain of command 

• Leads by example 

• Communicates 

DEVELOPS 

• Creates a positive environment/ 
Fosters esprit de corps 

• Prepares self 

• Develops others 

• Stewards the profession 

ACHIEVES 

• Gets results 

COMPETENCIES 

Διάγραμμα 11: Πρότυπο Απόδοσης Αξιωματικών Στρατού ΗΠΑ 

Πηγή: ADRP6-22. Army Doctrine Reference Publication 6-22 Army Leadership. Washington, DC: 
Department of the Army, 2012 σελ. 1-5 

 

 2. Χρονοδιάγραμμα Προαγωγών Αξιωματικών ΕΔ ΗΠΑ  

(DODI1320.13 2014, 6) 

  α. Στα 2 έτη υπηρεσίας (από την αποφοίτηση από τις Σχολές Αξιωματικών) 

οι Ανθυπολοχαγοί και οι αντίστοιχοι βαθμοί των άλλων Κλάδων προάγονται στο 100% του 

αριθμού τους στο βαθμό του Υπολοχαγού. 

  β. Στα 3,5-4 συνολικά έτη υπηρεσίας οι Υπολοχαγοί και οι αντίστοιχοι βαθμοί 

των άλλων Κλάδων προάγονται στο 100% του αριθμού τους στο βαθμό του Λοχαγού. 

  γ. Στα 10 (±1) συνολικά έτη υπηρεσίας οι Λοχαγοί και οι αντίστοιχοι βαθμοί 

των άλλων Κλάδων προάγονται στο 80% του αριθμού τους στο βαθμό του Ταγματάρχη. 
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  δ. Στα 16 (±1) συνολικά έτη υπηρεσίας οι Ταγματάρχες και οι αντίστοιχοι 

βαθμοί των άλλων Κλάδων προάγονται στο 70% του αριθμού τους στο βαθμό του Αντισυ-

νταγματάρχη. 

  ε. Στα 22 (±1) συνολικά έτη υπηρεσίας οι Αντισυνταγματάρχες και οι αντί-

στοιχοι βαθμοί των άλλων Κλάδων προάγονται στο 50% του αριθμού τους στο βαθμό του 

Συνταγματάρχη. 

 3. Κριτήρια Τοποθετήσεων – Μεταθέσεων Αξιωματικών ΕΔ ΗΠΑ 

Πίνακας 6: Κριτήρια Τοποθετήσεων – Μεταθέσεων Αξιωματικών ΕΔ ΗΠΑ με Σειρά Προ-

τεραιότητας 

Π
ρ

ο
τε

ρ
α

ι-

ρ
ό

τη
τα

 

Κριτήρια 

1. Υπηρεσιακές Ανάγκες (Σχέδιο Διανομής Αξιωματικών) 

2. Αξιωματικοί θηλυκού φύλου τοποθετούνται μόνο σε θέσεις με κωδικό θήλυ ή εναλλάξιμο. 

3. Τα παρακάτω: 

 Α. Βαθμός, εξειδίκευση σε κάποιο τομέα, μόρφωση και εμπειρία. 

 Β. Οι ανάγκες επαγγελματικής ανάπτυξης. 

 Γ. Διαθεσιμότητα (θέσεων). 

 Δ. Θέματα πολιτικής, όπως κόστος μετάθεσης, ίσης αντιμετώπισης χρόνου και τόπου. 

 Ε. Δυνατότητα ανέλιξης του αξιωματικού. 

 ΣΤ. Ατομικές προτιμήσεις ή οικογενειακά θέματα, μέλος οικογένειας που χρήζει ιδιαίτε-
ρης αντιμετώπισης και συνυπηρέτηση συζύγου.  

 Ζ. Προσκόλληση σε συγκεκριμένη Μονάδα-Σχηματισμό50. 

 Η. Τόπος και χρόνος τοποθέτησης ως Διοικητού Μονάδας σύμφωνα με τη σειρά που 
κατέχει ο αξιωματικός στον Κατάλογο Επιλογής Διοίκησης (Command Selection List). 

4. Η οικογενειακή κατάσταση και η εργασία της/του συζύγου δεν αποτελεί κριτήριο πλην των 
παρακάτω περιπτώσεων: 

 Α. Για την επίλυση καταστάσεων που απαιτούν επίδειξη ευαισθησίας σύμφωνα με τις 
ισχύουσες κατευθυντήριες οδηγίες. 

 Β. Για τον μη αποχωρισμό ζευγαριών στρατιωτικών. 

 Γ. Όταν προβλέπεται από νόμο. 

Πηγή: AR614-100. Officer Assignment Policies, Details and Transfers. Washington, DC: 
Department of the Army, 2006 σελ. 2. 

 

 4. Κριτήρια Προαγωγών Αξιωματικών ΕΔ ΗΠΑ 

  α. Απόδοση όπως προκύπτει από τις αξιολογήσεις.  

  β.  Επίδειξη των στρατιωτικών αξιών.  

  γ.  Επαγγελματικά χαρακτηριστικά και ηθική. 

 

50 Κατά την ανάπτυξη στο εξωτερικό ή επάνοδο στις ΗΠΑ της Μονάδας – Σχηματισμού, την ακολουθούν υποχρεωτικά και οι 

οργανικά τοποθετημένοι σε αυτήν Οπλίτες-Αξιωματικοί. 
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   δ.  Ακεραιότητα και χαρακτήρα.  

  ε.  Ιστορικό τοποθετήσεων και επαγγελματικής ανάπτυξης.  

  στ. Στρατιωτικό παράστημα και σωματική ικανότητα.  

  ζ.  Συμπεριφορά, αφοσίωση και υπηρεσία ανιδιοτελή. 

  η.  Στρατιωτική και ακαδημαϊκή μόρφωση και εκπαίδευση.  

  θ.  Ενδιαφέρον για τους Στρατιώτες και τις Οικογένειές τους. 

 5. Στρατιωτικές Αξίες Αξιωματικών ΕΕΔ 

(ΓΕΣ/ΔΙΔΟ 2002, 30) 

  α. Αφοσίωση. 

  β. Καθήκον. 

  γ. Σεβασμός. 

  δ. Ανιδιοτέλεια. 

  ε. Τιμή. 

  στ. Ακεραιότητα. 

  ζ. Προσωπικό θάρρος. 

 6. Κατάλογος Κριτηρίων Απόδοσης Αξιωματικών ΕΕΔ 

  α. ΠΟΣΟΤΙΚΑ 

 

   (1) Ατομικά Χαρακτηριστικά 

 

    (α) Σωματική Διάπλαση και Αντοχή (αναλογία ύψους – βάρους – 

μυϊκή μάζα και αποτελέσματα αθλητικών δοκιμασιών). 

    (β) Διανοητική δυνατότητα γραπτής έκφρασης (επίδοση σε γρα-

πτές δοκιμασίες). 

    (γ) Ικανότητα κριτικής σκέψης (επίδοση σε γραπτά προβλήματα 

που απαιτούν κριτική αντιμετώπιση λύσης). 

    (δ) Πειθαρχικότητα (απουσία πειθαρχικών ποινών – ύπαρξη μίας 

ή περισσότερων ποινών στο υπόψη χρονικό διάστημα). 

    (ε) Καινοτομικότητα (έγγραφες προτάσεις του για αλλαγή – βελ-

τίωση υφιστάμενων καταστάσεων-διαδικασιών). 
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   (2) Δεξιότητες και Αποτελέσματα 

 

    (α) Εκπαιδευτική Ικανότητα (επίδοση σε γραπτές δοκιμασίες των 

υφισταμένων-εκπαιδευομένων του). 

    (β) Επιτελική Ικανότητα (αναφορές και σχέδια που συντάσσει ως 

ποσοστό των συνολικών εγγράφων που συντάσσονται από το επιτελείο που ανήκει). 

    (γ) Στοχοθεσία και ποσοστό επίτευξης των τεθέντων στόχων (κα-

ταγραφή στόχων στην αρχή της περιόδου αξιολόγησης και ποιοι έχουν επιτευχθεί στο τέλος 

της περιόδου). 

    (δ) Απόδοση σε πρακτικά αντικείμενα (συμμετοχή και καθήκοντα 

σε πάσης φύσεως δραστηριότητες είτε ως άτομο είτε ως διοικητής κάποιου τμήματος με 

αναφορά πλήθους συνολικών δραστηριοτήτων του προϊσταμένου κλιμακίου που ανήκει). 

 

  β. ΠΟΙΟΤΙΚΑ 

 

   (1) Ατομικά Χαρακτηριστικά 

 

    (α) Πρωτοβουλία (περιγραφή συγκεκριμένων καταστάσεων που 

ανέλαβε πρωτοβουλία). 

    (β) Θάρρος (περιστάσεις σε ειρήνη – πολεμικές επιχειρήσεις). 

    (γ) Συνέπεια (περιγραφή συγκεκριμένων καταστάσεων αντιστοί-

χισης λόγων-πράξεων). 

    (δ) Κύρος (υπακοή των υφισταμένων του – σεβασμός συναδέλ-

φων – προϊσταμένων). 

    (ε) Διοικητική Ικανότητα (περιστάσεις που οδήγησε το τμήμα με 

το παράδειγμά του). 

 

   (2) Δεξιότητες και Αποτελέσματα 

 

    (α) Διοικητική Μέριμνα Υφισταμένων (επίλυση προβλημάτων 

τους χωρίς την επέμβαση του προϊστάμενου-αναφορά περιπτώσεων). 

    (β) Ανάδειξη Ικανοτήτων Υφισταμένων (Προσπάθεια ανάδειξης 

των ικανοτήτων των υφισταμένων με συμβουλευτική και αποτελέσματα αυτής) 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ «Ε» 

ΠΡΟΤΕΙΝΟΜΕΝΑ ΈΝΤΥΠΑ ΣΦΑΙΡΙΚΗΣ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΑΞΙΩΜΑΤΙΚΩΝ ΕΔ 

 1. ΠΡΟΤΕΙΝΟΜΕΝΟ ΕΝΤΥΠΟ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΑΞΙΩΜΑΤΙΚΩΝ 

(ΔΙΟΙΚΗΤΗΣ ΜΟΝΑΔΑΣ – ΑΝΕΞΑΡΤΗΤΗΣ ΥΠΟΜΟΝΑΔΑΣ) 

ΕΚΘΕΣΗ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 

ΜΟΝΑΔΑ                       

1. Του  ΑΜ  99999 

 Για την περίοδο από    μέχρι  ημέρες 

2. Που συντάχθηκε από τους: 

 Στοιχεία Αξιολογούντος Γνωματεύοντος 

 Βαθμός - Όπλο - Σώμα 
Ονοματεπώνυμο 
ΑΜ 
Θέση 

Ταξχος Υπτγος  

Οδυσσέας Ορθόπουλος Ξενοφών Στρατηγός 

88888 77777 

Δκτής 199 Ταξχίας Δκτής 19 Μερ/χίας 

3. Υπηρεσίες τις οποίες εξετέ-
λεσε ο Αξιολογούμενος 

Από Μέχρι 
Ημέρες 

Σύνολο 
Χρόνος 
Δκσεως 

α Διοικητής 99 Μονάδας 28/07/2020 

 

31/12/2020 

 

156 156 

β      

Σύνολο 156 156 

4. Ατομικά Χαρακτηριστικά Ποσοτικά Μετρήσιμα 

41 α. Σωματική Διάπλαση και Αντοχή (αναλογία ύψους-βάρους-μυϊκή μάζα και 
αποτελέσματα αθλητικών δοκιμασιών) 

(1) ΔΜΣ: 26 Λιποβαρής Κανονικός Υπέρβαρος Παχύσαρκος Ι Παχύσαρκος ΙΙ 

(2) Βαθμολογία Αθλητικής Δοκιμασίας: 95/100 

42 β. Διανοητική δυνατότητα γραπτής έκφρασης (επίδοση σε γραπτές δοκιμα-
σίες) 

(1) Γραπτή Δοκιμασία Αξιολόγησης: 88/100 

(2) Άλλη Γραπτή Δοκιμασία (Είδος/Αποτέλεσμα): - 

43 γ. Ικανότητα κριτικής σκέψης (επίδοση σε γραπτά προβλήματα που απαιτούν 
κριτική αντιμετώπιση λύσης) 

 Δεν Ισχύει (για Διοικητές)  

44 δ. Πειθαρχικότητα (απουσία πειθαρχικών ποινών – ύπαρξη μίας ή περισσότε-
ρων ποινών στο υπόψη χρονικό διάστημα) 

Προβληματική  
(Άνω της 1 ποινής) 

Μέτρια 
(1 ποινή) 

Καλή Λίαν καλή Εξαίρετη 

     

45 ε. Καινοτομικότητα (έγγραφες προτάσεις του για αλλαγή – βελτίωση υφιστάμε-
νων καταστάσεων-διαδικασιών, περιγραφή παρακάτω). 

Προβληματική  
(Καμία πρόταση) 

Μέτρια 
(1 Πρόταση) 

Καλή 
(2-3 Προτάσεις) 

Λίαν καλή 
(4 Προτάσεις) 

Εξαίρετη 
(Άνω των 4 Προτάσεων) 

     

Περιγραφή προτάσεων: 
 

  

99 ΜΟΝΑΔΑ 

Ανχη (ΤΘ) Άριστου Αριστόπουλου 

156 28/07/2020 

 

31/12/2020 
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5. Ατομικά Χαρακτηριστικά Ποιοτικά 

51 α. Πρωτοβουλία  
Δεν Διαπιστώθηκε Σπάνια Όταν Ζητήθηκε Συχνά Συχνότατα 

     

Περιγραφή (περιγραφή συγκεκριμένων καταστάσεων που ανέλαβε πρωτοβουλία):  

52 β. Θάρρος (περιστάσεις σε ειρήνη-πολεμικές επιχειρήσεις). 

Δεν Διαπιστώθηκε Δεν Απαιτήθηκε Απαιτήθηκε 
Επιβεβαιωμένο 

(σε 2 περιστάσεις) 

Επιβεβαιωμένο 
(άνω των 2 περιστά-

σεων) 

     

Περιγραφή: 

53 γ. Συνέπεια (περιγραφή συγκεκριμένων καταστάσεων αντιστοίχισης λόγων-
πράξεων) 
Αρνητική (άνω της 1 

περίστασης) 
Αρνητική  

(σε 1 περίσταση) 
Θετική  

(σε 1 περίσταση) 
Συχνή (άνω των 2 

περιστάσεων) 
Μόνιμη (άνω των 4 

περιστάσεων) 

     

Περιγραφή:  

54 δ. Κύρος (υπακοή των υφισταμένων του – σεβασμός συναδέλφων –προϊσταμέ-
νων). 

Κάτω του Μετρίου Μέτριο Καλό Λίαν Καλό Εξαίρετο 

     

Περιγραφή:  

55 ε. Διοικητική Ικανότητα (περιστάσεις που οδήγησε το τμήμα με το παράδειγμά 
του). 

Κάτω του Μετρίου Μέτρια Καλή Λίαν Καλή Εξαίρετη 

     

Περιγραφή: 

6. Δεξιότητες και Αποτελέσματα Ποσοτικά Μετρήσιμα 

61 α. Εκπαιδευτική Ικανότητα (επίδοση σε γραπτές δοκιμασίες των υφισταμένων-
εκπαιδευομένων του). 
Μέσος Όρος Γραπτής Δοκιμασίας Τμήματος που Διοικεί κατά την Ετήσια Αξιολόγηση: 

Διάμεση Βαθμολογία Τμήματος κατά την Ετήσια Αξιολόγηση που Διοικεί: 

62 β. Επιτελική Ικανότητα (αναφορές και σχέδια που συντάσσει ως ποσοστό των 
συνολικών εγγράφων που συντάσσονται από το επιτελείο που ανήκει). 

 Δεν Ισχύει (για Διοικητές) 
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63 γ. Απόδοση σε πρακτικά αντικείμενα (συμμετοχή και καθήκοντα σε πάσης 
φύσεως δραστηριότητες είτε ως άτομο είτε ως διοικητής κάποιου τμήματος με ανα-
φορά πλήθους συνολικών δραστηριοτήτων του προϊσταμένου κλιμακίου που ανή-
κει). 

Κάτω του Μετρίου Μέτρια Καλή Λίαν Καλή Εξαίρετη 

     

Περιγραφή:  

7. Δεξιότητες και Αποτελέσματα Ποιοτικά 

71 α. Διοικητική Μέριμνα Υφισταμένων (επίλυση προβλημάτων τους χωρίς την 
επέμβαση του προϊστάμενου-αναφορά περιπτώσεων). 

Κάτω του Μετρίου Μέτρια Καλή Λίαν Καλή Εξαίρετη 

     

Περιγραφή:  

72 β. Ανάδειξη Ικανοτήτων Υφισταμένων (Προσπάθεια ανάδειξης των ικανοτή-
των των υφισταμένων με συμβουλευτική και αποτελέσματα αυτής) 

Κάτω του Μετρίου Μέτρια Καλή Λίαν Καλή Εξαίρετη 

     

Περιγραφή:  

8. Στοχοθεσία (καταγραφή στόχων στην αρχή της περιόδου αξιολόγησης και ποιοι 
έχουν επιτευχθεί στο τέλος της περιόδου) 

81 α. Πρωτεύον Στόχος 
 (1) Περιγραφή: 
 
 (2) Τέθηκε την (ημερομηνία): 
 (3) Ποσοστό Επίτευξης (0 – 25 – 50 – 75 – 100%): 
 (4) Αιτιολόγηση ποσοστού: 
 
 

82 β. Δευτερεύων Στόχος 
 (1) Περιγραφή: 
 
 (2) Τέθηκε την (ημερομηνία): 
 (3) Ποσοστό Επίτευξης (0 – 25 – 50 – 75 – 100%): 
 (4) Αιτιολόγηση ποσοστού: 
 
 

83 γ. Τριτεύων Στόχος 
 (1) Περιγραφή: 
 
 (2) Τέθηκε την (ημερομηνία): 
 (3) Ποσοστό Επίτευξης (0 – 25 – 50 – 75 – 100%): 
 (4) Αιτιολόγηση ποσοστού: 
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9. ΣΥΝΟΛΙΚΗ ΑΠΟΔΟΣΗ ΑΞΙΟΛΟΓΟΥΜΕΝΟΥ 

91 Από Αξιολογητή 

μη ικανοποιη-
τική 

ικανοποιητική καλή 
λίαν καλή 
(≤50%)* 

Εξαίρετη 
(≤25%)** 

     

Αξιολογώ: 8 Αξκούς 4 Αξκοί 1 Αξκός 

Ημερομηνία: 10 Ιαν 21 
Υπογραφή: 

Βαθμός - Ονοματε-
πώνυμο 

ΟρθοΟ 
Ταξχος Οδυσσέας 

Ορθόπουλος 

92 Από Γνωματεύοντα 

μη ικανοποιη-
τική 

ικανοποιητική καλή 
λίαν καλή 
(≤50%)* 

Εξαίρετη 
(≤25%)** 

      

 Γνωματεύω: 24 Αξκούς 11 Αξκοί 4 Αξκοί 

 Η συνολική απόδοση του αξιολογούμενου κρίνεται για προαγωγή στον επόμενο 
βαθμο: 

 
Διατηρητέος στον 

αυτό βαθμό 
Διατηρητέος 

Προακτέος κατ’ ε-
κλογή 

Προακτέος κατ’ από-
λυτο εκλογή 
(≤10%)*** 

     

  2 Αξκοί 

 
Ημερομηνία: 15 Ιαν 21 Υπογραφή: 

Βαθμός - Ονοματεπώνυμο 
Ξ Σγος  

Υπτγος Ξενοφών Στρατηγός 

10. ΓΝΩΣΗ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΑΠΟ ΑΞΙΟΛΟΓΟΥΜΕΝΟ 

 
Ημερομηνία: 20 Ιαν 21 Υπογραφή: 

Βαθμός - Ονοματεπώνυμο 

Άριστος Αριστόπουλος Αν-
χης (ΤΘ) Άριστος Αριστό-

πουλος 

2η ΚΡΙΣΗ ΚΑΤΟΠΙΝ ΠΡΟΣΦΥΓΗΣ 

11. ΤΕΛΙΚΗ ΣΥΝΟΛΙΚΗ ΑΠΟΔΟΣΗ ΑΞΙΟΛΟΓΟΥΜΕΝΟΥ 

111 Από 2ο Γνωματεύοντα 

 μη ικανοποιη-
τική 

ικανοποιητική καλή 
λίαν καλή 
(≤50%)* 

Εξαίρετη 
(≤25%)** 

      

 
Ημερομηνία:  

Υπογραφή: 
Βαθμός - Ονοματεπώνυμο  

112 ΓΝΩΣΗ ΤΕΛΙΚΗΣ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΑΠΟ ΑΞΙΟΛΟΓΟΥΜΕΝΟ 

 
Ημερομηνία:  

Υπογραφή: 
Βαθμός - Ονοματεπώνυμο  
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 2. ΠΡΟΤΕΙΝΟΜΕΝΟ ΕΝΤΥΠΟ ΣΥΜΒΟΥΛΕΥΤΙΚΗΣ – ΑΥΤΟΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 

ΕΚΘΕΣΗ ΑΥΤΟΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 

ΜΟΝΑΔΑ                       

1. Του  ΑΜ  99999 

 Για την περίοδο από    μέχρι  ημέρες 

2. Στοιχεία Αξιολογούντος που Επέβλεψε τη Σύνταξη του Παρόντος 

 Βαθμός - Όπλο - Σώμα 
Ονοματεπώνυμο 
ΑΜ 
Θέση 

Ταξχος 

Οδυσσέας Ορθόπουλος 

88888 

Δκτής 199 Ταξχίας 

3. Υπηρεσία Αυτοαξιολόγησης Από Μέχρι Ημέρες 
 Διοικητής 99 Μονάδας 28/07/2020 31/12/2020 156 

4. Ατομικά Χαρακτηριστικά Ποσοτικά Μετρήσιμα 

 Καινοτομικότητα (έγγραφες προτάσεις του για αλλαγή – βελτίωση υφιστάμενων 
καταστάσεων-διαδικασιών, περιγραφή παρακάτω). 

Προβληματική  
(Καμία πρόταση) 

Μέτρια 
(1 Πρόταση) 

Καλή 
(2-3 Προτάσεις) 

Λίαν καλή 
(4 Προτάσεις) 

Εξαίρετη 
(Άνω των 4 Προτάσεων) 

     

Περιγραφή προτάσεων: 

5. Ατομικά Χαρακτηριστικά Ποιοτικά 

51 α. Πρωτοβουλία  
Δεν Διαπιστώθηκε Σπάνια Όταν Ζητήθηκε Συχνά Συχνότατα 

     

Περιγραφή (περιγραφή συγκεκριμένων καταστάσεων που ανέλαβε πρωτοβουλία):  

52 β. Θάρρος (περιστάσεις σε ειρήνη – πολεμικές επιχειρήσεις). 

Δεν Διαπιστώθηκε Δεν Απαιτήθηκε Απαιτήθηκε 
Επιβεβαιωμένο 

(σε 2 περιστάσεις) 

Επιβεβαιωμένο 
(άνω των 2 περιστά-

σεων) 

     

Περιγραφή: 

53 γ. Συνέπεια (περιγραφή συγκεκριμένων καταστάσεων αντιστοίχισης λόγων – 
πράξεων) 
Αρνητική (άνω της 1 

περίστασης) 
Αρνητική  

(σε 1 περίσταση) 
Θετική  

(σε 1 περίσταση) 
Συχνή (άνω των 2 

περιστάσεων) 
Μόνιμη (άνω των 4 

περιστάσεων) 

     

Περιγραφή:  

99 ΜΟΝΑΔΑ 

Ανχη (ΤΘ) Άριστου Αριστόπουλου 

156 28/07/2020 31/12/2020 
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54 δ. Κύρος (υπακοή των υφισταμένων του – σεβασμός συναδέλφων –προϊσταμέ-
νων). 

Κάτω του Μετρίου Μέτριο Καλό Λίαν Καλό Εξαίρετο 

     

Περιγραφή:  

55 ε. Διοικητική Ικανότητα (περιστάσεις που οδήγησε το τμήμα με το παράδειγμά 
του). 

Κάτω του Μετρίου Μέτρια Καλή Λίαν Καλή Εξαίρετη 

     

Περιγραφή: 

6. Δεξιότητες και Αποτελέσματα Ποσοτικά Μετρήσιμα 

 Απόδοση σε πρακτικά αντικείμενα (συμμετοχή και καθήκοντα σε πάσης φύσεως 
δραστηριότητες είτε ως άτομο είτε ως διοικητής κάποιου τμήματος με αναφορά πλή-
θους συνολικών δραστηριοτήτων του προϊσταμένου κλιμακίου που ανήκει). 

Κάτω του Μετρίου Μέτρια Καλή Λίαν Καλή Εξαίρετη 

     

Περιγραφή:  

7. Δεξιότητες και Αποτελέσματα Ποιοτικά 

71 α. Διοικητική Μέριμνα Υφισταμένων (επίλυση προβλημάτων τους χωρίς την 
επέμβαση του προϊστάμενου-αναφορά περιπτώσεων). 

Κάτω του Μετρίου Μέτρια Καλή Λίαν Καλή Εξαίρετη 

     

Περιγραφή:  

72 β. Ανάδειξη Ικανοτήτων Υφισταμένων (Προσπάθεια ανάδειξης των ικανοτή-
των των υφισταμένων με συμβουλευτική και αποτελέσματα αυτής) 

Κάτω του Μετρίου Μέτρια Καλή Λίαν Καλή Εξαίρετη 

     

Περιγραφή:  
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8. Στοχοθεσία (καταγραφή στόχων στην αρχή της περιόδου αξιολόγησης και ποιοι 
έχουν επιτευχθεί στο τέλος της περιόδου) 

81 α. Πρωτεύον Στόχος 
 (1) Περιγραφή: 
 
 
 (2) Τέθηκε την (ημερομηνία): 
 (3) Ποσοστό Επίτευξης (0 – 25 – 50 – 75 – 100%) κατά τη 2η Συνάντηση: 
 (4) Αιτιολόγηση ποσοστού: 
 
 
 (5) Ποσοστό Επίτευξης (0 – 25 – 50 – 75 – 100%) κατά την 3η Συνάντηση: 
 (6) Αιτιολόγηση ποσοστού: 
 
 
 (7) Ποσοστό Επίτευξης (0 – 25 – 50 – 75 – 100%) τελικό: 
 (8) Αιτιολόγηση ποσοστού: 
 
 
 
 

82 β. Δευτερεύων Στόχος 
 (1) Περιγραφή: 
 
 
 (2) Τέθηκε την (ημερομηνία): 
 (3) Ποσοστό Επίτευξης (0 – 25 – 50 – 75 – 100%) κατά τη 2η Συνάντηση: 
 (4) Αιτιολόγηση ποσοστού: 
 
 
 (5) Ποσοστό Επίτευξης (0 – 25 – 50 – 75 – 100%) κατά την 3η Συνάντηση: 
 (6) Αιτιολόγηση ποσοστού: 
 
 
 (7) Ποσοστό Επίτευξης (0 – 25 – 50 – 75 – 100%) τελικό: 
 (8) Αιτιολόγηση ποσοστού: 
 
 
 
 

83 γ. Τριτεύων Στόχος 
 (1) Περιγραφή: 
 
 
 (2) Τέθηκε την (ημερομηνία): 
 (3) Ποσοστό Επίτευξης (0 – 25 – 50 – 75 – 100%) κατά τη 2η Συνάντηση: 
 (4) Αιτιολόγηση ποσοστού: 
 
 
 (5) Ποσοστό Επίτευξης (0 – 25 – 50 – 75 – 100%) κατά την 3η Συνάντηση: 
 (6) Αιτιολόγηση ποσοστού: 
 
 
 (7) Ποσοστό Επίτευξης (0 – 25 – 50 – 75 – 100%) τελικό: 
 (8) Αιτιολόγηση ποσοστού: 
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9. ΕΝΥΠΟΓΡΑΦΗ ΒΕΒΑΙΩΣΗ ΑΥΤΟΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΚΑΤΑ ΤΗΝ ΑΡΧΗ ΤΗΣ ΠΕ-
ΡΙΟΔΟΥ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 

 Από Αξιολογητή 

 
Ημερομηνία: 07 Αυγ 20 Υπογραφή: 

Βαθμός - Ονοματεπώνυμο 
ΟρθοΟ  

Ταξχος Οδυσσέας Ορθόπουλος 

 Από τον Συντάξα την Παρούσα Έκθεση (Αξιολογούμενο) 

Ημερομηνία: 07 Αυγ 20 
Υπογραφή: 

Βαθμός - Ονοματεπώνυμο 
Άριστος Αριστόπουλος  

Ανχης (ΤΘ) Άριστος Αριστόπουλος 

10. ΕΝΥΠΟΓΡΑΦΗ ΒΕΒΑΙΩΣΗ ΑΥΤΟΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ (2η ΣΥΝΑΝΤΗΣΗ) 

 Από Αξιολογητή 

 
Ημερομηνία: 21 Σεπ 20 Υπογραφή: 

Βαθμός - Ονοματεπώνυμο 
ΟρθοΟ  

Ταξχος Οδυσσέας Ορθόπουλος 

 Από τον Συντάξα την Παρούσα Έκθεση (Αξιολογούμενο) 

Ημερομηνία: 21 Σεπ 20 
Υπογραφή: 

Βαθμός - Ονοματεπώνυμο 
Άριστος Αριστόπουλος  

Ανχης (ΤΘ) Άριστος Αριστόπουλος 

11. ΕΝΥΠΟΓΡΑΦΗ ΒΕΒΑΙΩΣΗ ΑΥΤΟΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ (3η ΣΥΝΑΝΤΗΣΗ) 

 Από Αξιολογητή 

 
Ημερομηνία: 19 Νοε 20 Υπογραφή: 

Βαθμός - Ονοματεπώνυμο 
ΟρθοΟ  

Ταξχος Οδυσσέας Ορθόπουλος 

 Από τον Συντάξα την Παρούσα Έκθεση (Αξιολογούμενο) 

Ημερομηνία: 19 Νοε 20 
Υπογραφή: 

Βαθμός - Ονοματεπώνυμο 
Άριστος Αριστόπουλος  

Ανχης (ΤΘ) Άριστος Αριστόπουλος 

12. ΕΝΥΠΟΓΡΑΦΗ ΒΕΒΑΙΩΣΗ ΑΥΤΟΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΚΑΤΑ ΤΗΝ ΟΛΟΚΛΗΡΩΣΗ 
ΤΗΣ ΠΕΡΙΟΔΟΥ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 

 Από Αξιολογητή 

 
Ημερομηνία: 08 Ιαν 21 Υπογραφή: 

Βαθμός - Ονοματεπώνυμο 
ΟρθοΟ  

Ταξχος Οδυσσέας Ορθόπουλος 

 Από τον Συντάξα την Παρούσα Έκθεση (Αξιολογούμενο) 

Ημερομηνία: 08 Ιαν 21 
Υπογραφή: 

Βαθμός - Ονοματεπώνυμο 
Άριστος Αριστόπουλος  

Ανχης (ΤΘ) Άριστος Αριστόπουλος 
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 3. ΠΡΟΤΕΙΝΟΜΕΝΟ ΕΝΤΥΠΟ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΑΠΟ ΥΦΙΣΤΑΜΕΝΟΥΣ – 

ΣΥΝΑΔΕΛΦΟΥΣ 

ΕΚΘΕΣΗ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΑΠΟ ΥΦΙΣΤΑΜΕΝΟΥΣ – ΣΥΝΑΔΕΛΦΟΥΣ 

ΜΟΝΑΔΑ                       

1. Του  ΑΜ  99999 

 Για την περίοδο από    μέχρι  ημέρες 

3. Υπηρεσία Αξιολόγησης Από Μέχρι Ημέρες 
 Διοικητής 99 Μονάδας 28/07/2020 31/12/2020 156 

4. Ατομικά Χαρακτηριστικά Ποσοτικά Μετρήσιμα 

 Καινοτομικότητα (Έχετε αντιληφθεί έγγραφες προτάσεις του για αλλαγή – βελτί-
ωση υφιστάμενων καταστάσεων-διαδικασιών). 

Προβληματική  
(Καμία πρόταση) 

Μέτρια 
(1 Πρόταση) 

Καλή 
(2-3 Προτάσεις) 

Λίαν καλή 
(4 Προτάσεις) 

Εξαίρετη 
(Άνω των 4 Προτάσεων) 

     

5. Ατομικά Χαρακτηριστικά Ποιοτικά 

51 α. Πρωτοβουλία  
Δεν Διαπιστώθηκε Σπάνια Όταν Ζητήθηκε Συχνά Συχνότατα 

     

52 β. Θάρρος (Έχετε αντιληφθεί την επίδειξη θάρρους σε περιστάσεις σε ειρήνη-
πολεμικές επιχειρήσεις). 

Δεν Διαπιστώθηκε 
Δεν Απαιτήθηκε/Δεν έ-

γινε αντιληπτή 
Απαιτήθηκε 

Επιβεβαιωμένο 
(σε 2 περιστάσεις) 

Επιβεβαιωμένο 
(άνω των 2 περιστά-

σεων) 

     

53 γ. Συνέπεια (περιγραφή συγκεκριμένων καταστάσεων αντιστοίχισης λόγων-
πράξεων) 
Αρνητική (άνω της 1 

περίστασης) 
Αρνητική  

(σε 1 περίσταση) 
Θετική  

(σε 1 περίσταση) 
Συχνή (άνω των 2 

περιστάσεων) 
Μόνιμη (άνω των 4 

περιστάσεων) 

     

54 δ. Κύρος (υπακοή των υφισταμένων του – σεβασμός συναδέλφων –προϊσταμέ-
νων). 

Κάτω του Μετρίου Μέτριο Καλό Λίαν Καλό Εξαίρετο 

     

55 ε. Διοικητική Ικανότητα (περιστάσεις που οδήγησε το τμήμα με το παράδειγμά 
του). 

Κάτω του Μετρίου Μέτρια Καλή Λίαν Καλή Εξαίρετη 

     

6. Δεξιότητες και Αποτελέσματα Ποσοτικά Μετρήσιμα 

 Απόδοση σε πρακτικά αντικείμενα (συμμετοχή και καθήκοντα σε πάσης φύσεως 
δραστηριότητες είτε ως άτομο είτε ως διοικητής κάποιου τμήματος). 

Κάτω του Μετρίου Μέτρια Καλή Λίαν Καλή Εξαίρετη 

     

7. Δεξιότητες και Αποτελέσματα Ποιοτικά 

71 α. Διοικητική Μέριμνα Υφισταμένων (επίλυση προβλημάτων τους χωρίς την 
επέμβαση του προϊστάμενου-αναφορά περιπτώσεων). 

Κάτω του Μετρίου Μέτρια Καλή Λίαν Καλή Εξαίρετη 

     

99 ΜΟΝΑΔΑ 

Ανχη (ΤΘ) Άριστου Αριστόπουλου 

156 28/07/2020 31/12/2020 
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72 β. Ανάδειξη Ικανοτήτων Υφισταμένων (Προσπάθεια ανάδειξης των ικανοτή-
των των υφισταμένων με συμβουλευτική και αποτελέσματα αυτής) 

Κάτω του Μετρίου Μέτρια Καλή Λίαν Καλή Εξαίρετη 

     

8. ΗΜΕΡΟΜΗΝΙΑ – ΣΧΕΣΗ ΜΕ ΑΞΙΟΛΟΓΟΥΜΕΝΟ 

 
Ημερομηνία: 09 Ιαν 21 Σχέση με αξιολογούμενο 

Υφιστάμενος 

 Συνάδελφος 

 


