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Προσέλκυση και επιλογή δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 

Εισαγωγή  
 

Στο ανταγωνιστικό περιβάλλον του σήµερα, η επιβίωση και ανάπτυξη µιας 

επιχείρησης εξαρτάται από την προσέλκυση και τη διατήρηση ανθρώπων που τους 

διακρίνει η ποιότητα. Οι ειδικοί της ∆ιοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων είναι (στη θεωρία 

τουλάχιστον), υπεύθυνοι για τις βασικές διαδικασίες που µετατρέπουν τις πολιτικές 

της επιχείρησης αναφορικά µε το ανθρώπινο δυναµικό σε πράξη. Λόγω του 

µεταβαλλόµενου χαρακτήρα του ανθρωπίνου δυναµικού, είναι πολύ σηµαντικό οι 

ειδικοί της ∆ιοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων να εφαρµόζουν τις αρχές ποιότητας σε ό,τι 

αφορά τις δικές τους αρµοδιότητες, µε σκοπό να πραγµατοποιήσουν το «do it right the 

first time». Η προηγούµενη φράση οφείλει να αποτελεί «πυξίδα» των ειδικών διότι, 

µια λανθασµένη επιλογή δηµιουργεί µια αλυσίδα αντιδράσεων. Για παράδειγµα, εάν 

ακατάλληλα πρόσωπα προσληφθούν, η ποιότητα των προϊόντων / υπηρεσιών της 

επιχείρησης θα επηρεαστεί. Αυτό µπορεί να προκαλέσει περαιτέρω απώλειες που 

σχετίζονται µε την ποιότητα, την παραγωγικότητα, την αξιοπιστία και τη φήµη της 

εταιρίας. Εν συνεχεία, µια τέτοια κατάσταση δύναται να οδηγήσει σε συρρικνώσεις 

της πελατειακής βάσης της εταιρίας, διακινδυνεύοντας ακόµα και το µέλλον της.  

Σκοπός αυτής της διπλωµατικής είναι η παρουσίαση του τρόπου µε τον οποίο 

διεξάγονται: 

¾ η προσέλκυση και επιλογή προσωπικού - σε θεωρητικό επίπεδο τουλάχιστον – 

στις επιχειρήσεις του σήµερα, βάσει της σύγχρονης βιβλιογραφίας και αρθρογραφίας 
¾ οι διαδικασίες προσέλκυσης – επιλογής προσωπικού και συγκεκριµένα 

δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης στον ηµερήσιο ελληνικό Τύπο (βάσει της 

έρευνας που παρατίθεται στο εµπειρικό µέρος της παρούσης) 
¾ η καταγραφή των ιδιαιτεροτήτων του κλάδου του ηµερήσιου Τύπου αναφορικά µε 

την προσέλκυση και επιλογή προσωπικού, σε σχέση µε τη θεωρία και τη γενικότερη 

επιχειρηµατική πραγµατικότητα (βάσει της έρευνας που παρατίθεται στο εµπειρικό 

µέρος της παρούσης) και 
¾ οι διαφορές που παρατηρούνται σχετικά µε την επιλογή και την προσέλκυση 

µεταξύ δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης (βάσει της έρευνας που παρατίθεται στο 

εµπειρικό µέρος της παρούσης) 
Οι λόγοι για τους οποίους επιλέχθηκε αυτή η κατηγορία επιχειρήσεων, είναι 

αφενός ότι το «προϊόν» που «παράγουν» αποτελεί λειτούργηµα, διότι φέρουν κατά ένα 
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Προσέλκυση και επιλογή δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 

αρκετά σηµαντικό µέρος το «φορτίο» ενηµέρωσης των πολιτών και αφετέρου 

σχετίζονται µε το προσωπικό µου ενδιαφέρον για τη δηµοσιογραφία. Η συνεισφορά 

αυτής της έρευνας αναµένεται να αγγίξει το θέµα «προσέλκυση και επιλογή» 

δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης στον Ηµερήσιο Τύπο, για το οποίο υπάρχει 

έλλειψη βιβλιογραφίας και αρθρογραφίας.  

Στο πρώτο µέρος της διπλωµατικής παρατίθενται τρία κεφάλαια και 

παρουσιάζεται το θεωρητικό κοµµάτι που αφορά την Προσέλκυση και Επιλογή 

προσωπικού στις επιχειρήσεις εν γένει, ενώ στο δεύτερο ακολουθεί η παράθεση των 

απαντήσεων των εµπλεκοµένων επιχειρήσεων – εφηµερίδων σε ερωτηµατολόγια που 

τους δόθηκαν. Η απεικόνιση των απαντήσεων έγινε µε τη µορφή πινάκων και 

γραφηµάτων, όπως επίσης πραγµατοποιήθηκε και στατιστική ανάλυση των 

απαντήσεων.  

Στο πρώτο κεφάλαιο, παρουσιάζεται η έννοια και η σηµασία της ∆ιοίκησης 

Ανθρωπίνων Πόρων και το πόσο οι ποιοτικές επιλογές των υπευθύνων Ανθρωπίνων 

Πόρων επηρεάζουν γενικότερα την επιχείρηση. 

Το αµέσως επόµενο κεφάλαιο αφορά την προσέλκυση των υποψηφίων, το πώς 

δοµείται αυτή η διαδικασία και το ποιές µέθοδοι (εσωτερικές και εξωτερικές) 

χρησιµοποιούνται για την επιτυχή εκτέλεσή της, ενώ το τρίτο κεφάλαιο αναφέρεται 

στα βήµατα της επιλογής Ανθρωπίνων Πόρων και τις µεθόδους που χρησιµοποιούνται 

για την υλοποίηση του.  

Στο δεύτερο µέρος, και συγκεκριµένα στο τέταρτο κεφάλαιο, παρουσιάζονται 

συνοπτικά στοιχεία του κλάδου, για τον οποίο µια µικρή αναφορά γίνεται στις 

επόµενες γραµµές, καθώς η επεξεργασία των απαντήσεων που προέκυψαν από τη 

συµπλήρωση του ερωτηµατολογίου που παραδόθηκε στους καθ’ ύλην αρµοδίους για 

το συγκεκριµένο θέµα που εργάζονται στον ηµερήσιο Τύπο (κεφάλαιο 5ο). Τέλος, στο 

παράρτηµα παρατίθενται το ερωτηµατολόγιο και η συνοδευτική επιστολή που 

χρησιµοποιήθηκαν για την έρευνα, όπως επίσης οι πίνακες συχνοτήτων ανά ερώτηµα.   

Σχετικά µε τον κλάδο του ηµερήσιου Τύπου, συνοπτικά αναφέρουµε ότι οι 

πωλήσεις και τα διαφηµιστικά έσοδα των εφηµερίδων εµφανίζουν διεθνώς σταθερή 

αύξηση, στην Ελλάδα όµως, εµφανίζουν µείωση µε εξαίρεση τα δυο τελευταία χρόνια. 

Το γεγονός αυτό οφείλεται σε πολύ µεγάλο βαθµό στην είσοδο της ιδιωτικής 

τηλεόρασης στο χώρο των Μέσων Μαζικής Ενηµέρωσης. Σ’ αυτά τα πλαίσια, κάποιες 

από τις ελληνικές εφηµερίδες έχουν εισέλθει στο διαδίκτυο και σταδιακά προσφέρουν 

νέες υπηρεσίες όπως η ηλεκτρονική εφηµερίδα και το ηλεκτρονικό εµπόριο, µε σκοπό 
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να καλύπτουν ολοένα και περισσότερες εξειδικευµένες ανάγκες ενηµέρωσης, αλλά και 

καταναλωτικές ανάγκες των αναγνωστών τους, εγκλιµατιζόµενες κατ’ αυτόν τον 

τρόπο  στο πνεύµα των καιρών που απαιτεί συνεχή εκσυγχρονισµό των θεµάτων τους 

αλλά και των τεχνολογιών που χρησιµοποιούν. Όσες από αυτές ανταποκριθούν στο 

κάλεσµα της νέας τεχνολογίας, εξασφαλίζουν το ραντεβού τους µε την επιτυχία.  
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Προσέλκυση και επιλογή δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 

Κεφάλαιο 1ο 

Η ∆ιοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων (∆ΑΠ) και η σηµασία της 
 

1.1 Ορισµός ∆ιοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων 
 

Σήµερα, περισσότερο από ποτέ άλλοτε, οι επιχειρήσεις, οι κάθε είδους 

οργανισµοί και τα δύσκολα εγχειρήµατα οφείλουν την επιτυχία τους στους ανθρώπους 

που καλούνται να πραγµατοποιήσουν τους επιχειρηµατικούς στόχους. Μια µεγάλη και 

επιτυχηµένη επιχείρηση οφείλει την πορεία και εξέλιξή της στους ανθρώπους της. 

Άλλωστε, ένας πολύ σηµαντικός παραγωγικός συντελεστής, όπως η τεχνολογία που 

αποτελεί επίσης, ειδοποιό διαφορά, µπορεί σχετικά εύκολα ή δύσκολα να αντιγραφεί 

σε διάστηµα το πολύ έξι µηνών (Ivancevich, 1998). Οι άνθρωποι είναι αυτοί που 

σκέπτονται, θέτουν στόχους, αποφασίζουν, δηµιουργούν (ή καταστρέφουν), και εν 

γένει συµβάλλουν στην ευόδωση των επιχειρησιακών στόχων. Βάσει αυτών των 

στόχων, αλλά κυρίως των προσωπικών τους, οι εργαζόµενοι θα αποδώσουν 

περισσότερο ή λιγότερο στην εργασία τους και κατ’ επέκταση στην υλοποίηση των 

στόχων της επιχείρησης. Γι’ αυτό το λόγο,  η ∆ιοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων πρέπει να 

φροντίζει για την παράλληλη υλοποίηση και των δύο προαναφερθέντων κατηγοριών 

στόχων (Golden et al., 1985). 

 Η παραπάνω κατάσταση είναι αυτή που κάνει το έργο της ∆ιοίκησης 

Ανθρωπίνων Πόρων κάθε επιχείρησης εξαιρετικά δύσκολο, αλλά και κρίσιµο για την 

συνολική έκβαση των προσπαθειών για την επίτευξη κάθε επιχειρησιακού στόχου, 

µικρού ή µεγάλου (Μartell et al., 1995).  

Η ∆ΑΠ ορίζεται ως ένα σύνολο ενεργειών, στρατηγικών, (πχ. Προγραµµατισµός 

Ανθρωπίνων Πόρων, σχεδίαση συστηµάτων ανταµοιβής) και λειτουργιών (πχ. επιλογή 

υποψηφίων, εκπαίδευση), οι οποίες πρέπει να πραγµατοποιηθούν για να µπορεί η 

επιχείρηση να αποκτήσει, διατηρήσει και αξιοποιήσει ικανούς εργαζοµένους που θα 

εκτελούν επιτυχώς και µε παραγωγικό τρόπο το έργο τους (Χυτήρης, 2001). Σύµφωνα 

µε έναν άλλον ορισµό, η ∆ιοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων είναι η αναζήτηση, η 

εξεύρεση, η επιλογή, η ανάπτυξη, η αξιοποίηση και η προσαρµογή των Ανθρώπινων 

Πόρων στις επιχειρήσεις (Μαντάς, 1992). Ως εκ τούτου, η ∆ΑΠ καλείται να χαράξει 

σε στρατηγικό επίπεδο την πρόβλεψη αναγκών σε προσωπικό και την δυνατότητα 

κάλυψής τους, λαµβάνοντας πάντοτε υπόψιν το πώς κινούνται η ζήτηση και η 
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προσφορά εργασίας (Προγραµµατισµός Ανθρωπίνων Πόρων, Wright et al., 1992). Ο 

Προγραµµατισµός λαµβάνει χώρα σε επίπεδο οµίλου, επιχείρησης, επιµέρους 

διευθύνσεων και τµηµάτων και προκειµένου να είναι άρτιος, προϋποθέτει τη γνώση 

και ανάλυση του εσωτερικού (ανάγκες επιχείρησης για προσλήψεις) και του 

εξωτερικού περιβάλλοντος της επιχείρησης (διαθέσιµο ή µη εργατικό δυναµικό), 

προκειµένου να προσδιοριστούν η προσφορά και η ζήτηση ανθρώπινου δυναµικού.   

Για επιτύχει την κάλυψη των παραπάνω αναγκών, η επιχείρηση ακολουθεί µια 

σειρά από λειτουργίες, γνωστές ως λειτουργίες Ανθρωπίνων Πόρων. Αρχικά, πρέπει 

να προβεί σε µια επιτυχή Ανάλυση Εργασίας, δηλαδή την περιγραφή του προς 

εκτέλεση έργου, καθώς και τον σαφή προσδιορισµό των τυπικών και ουσιαστικών 

προσόντων του εργαζοµένου που θα κληθεί να το διεκπεραιώσει. Η ανάλυση εργασίας 

δύναται να αποτελέσει ανταγωνιστικό πλεονέκτηµα, πρέπει να εναρµονίζεται µε τη 

στρατηγική της επιχείρησης και κατ’ αυτόν τον τρόπο να αποτελεί ένα µέσο 

επικοινωνίας µε τους υποψηφίους που ενδιαφέρονται να εργαστούν για λογαριασµό 

της (Siddique, 2002). Όσο πιο επιτυχής η ανάλυση εργασίας, τόσο πιο 

συνειδητοποιηµένους και αποφασισµένους υποψήφιους προσελκύει και επιλέγει η 

επιχείρηση. Αυτό συµβαίνει διότι, οι υποψήφιοι θα γνωρίζουν ποιο ακριβώς θα είναι 

το αντικείµενο εργασίας τους και θα είναι σίγουροι ότι επιθυµούν να το 

πραγµατοποιήσουν, γεγονός που θα τους ωθήσει µετά µεγάλης βεβαιότητας να 

υποβάλλουν την αίτηση ή το βιογραφικό τους. Αποτέλεσµα της επιτυχούς ανάλυσης 

της θέσης εργασίας και της άρτιας µεταφοράς της (πχ. αγγελία) προς τους 

ενδιαφερόµενους, είναι η συγκέντρωση ενός καταλόγου υποψηφίων που πραγµατικά 

ενδιαφέρονται για την κενή θέση. Το αµέσως επόµενο στάδιο της ∆ΑΠ είναι η 

Προσέλκυση και Επιλογή Aνθρωπίνων Πόρων το οποίο περιλαµβάνει: τον εντοπισµό 

και την πρόσκληση των δυνητικών υποψηφίων µε τη χρήση εσωτερικών και 

εξωτερικών πηγών προσέλκυσης, την επιλογή υποψηφίων (βάσει των διαφόρων 

µεθόδων επιλογής) και την υποδοχή – ένταξη των νεοπροσληφθέντων στην 

επιχείρηση. Ακολουθεί η Εκπαίδευση και Ανάπτυξη Ανθρωπίνων Πόρων προκειµένου 

να αποκτήσουν οι νέοι εργαζόµενοι εφόδια απαραίτητα για την διεκπεραίωση των 

αρµοδιοτήτων τους, ειδικά όταν προέρχονται από την αγορά εργασίας, όπου εκ των 

πραγµάτων δεν έχουν όλες τις απαιτούµενες γνώσεις και ικανότητες για την επιτυχή 

εκτέλεση των καθηκόντων τους. Παράλληλα, τα κενά που δηµιουργούνται λόγω 

µεταθέσεων και προαγωγών, επιβάλλουν την περαιτέρω ανάπτυξη των υποψηφίων, 

έτσι ώστε να ανταποκρίνονται µε επιτυχία σε τέτοιου είδους αλλαγές. Επόµενοι κρίκοι 
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στην αλυσίδα ενεργειών της ∆ΑΠ είναι η Ανταµοιβή Εργαζοµένων (υλική, χρηµατική, 

πνευµατική κτλ.) και η Αξιολόγηση Απόδοσης βάσει συγκεκριµένων κριτηρίων και 

επιχειρησιακών στόχων. Η ανταµοιβή των εργαζοµένων πρέπει να είναι σε συνάρτηση 

µε τη θέση που καταλαµβάνει ο κάθε εργαζόµενος, την απόδοση του, την ικανοποίηση 

των επιχειρησιακών στόχων που οφείλει να πραγµατοποιήσει, την οικονοµική 

κατάσταση της επιχείρησης και τις παροχές – ανταµοιβές που παρέχει η αγορά. Η 

αξιολόγηση απόδοσης είναι αυτή που προσδιορίζει το µερίδιο συνεισφοράς κάθε 

εργαζοµένου στην υλοποίηση των επιχειρησιακών στόχων και τα σηµεία υστέρησης ή 

υπεροχής του. Στην περίπτωση υστερήσεων προβλέπονται διορθωτικές ενέργειες, οι 

οποίες συντελούν βραχυπρόθεσµα ή µακροπρόθεσµα στην πραγµατοποίηση των 

επιµέρους, αλλά και των γενικότερων στόχων της επιχείρησης. Τέλος, εντοπίζουµε το 

στάδιο όπου οι Εργασιακές Σχέσεις είναι αυτές που προσδιορίζουν τις υποχρεώσεις 

και τα δικαιώµατα εργαζοµένων και εργοδοτών. Οι µεν εργαζόµενοι παρέχουν έργο ή 

υπηρεσίες, οι δε εργοδότες ανταµοιβές σε αντάλλαγµα των παρασχεθεισών υπηρεσιών 

ή έργων. Παράλληλα, στο στάδιο αυτό εµπίπτουν οι διαφορές µεταξύ των δύο µερών, 

καθώς και η επίλυση τους (Χυτήρης, 2001). 
 

 

1.2. Η σηµασία της ∆ιοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων    
 

Η ανάπτυξη και η επιβίωση ενός οργανισµού στο σύγχρονο ανταγωνιστικό 

περιβάλλον, εξαρτώνται σε πολύ µεγάλο βαθµό από την αποτελεσµατική ∆ιοίκηση 

Ανθρωπίνων Πόρων (∆ΑΠ). Πολλές επιχειρήσεις αναπτύσσουν τα στρατηγικά τους 

σχέδια βασιζόµενες σε αναλυτικά οικονοµικά στοιχεία και στοιχεία µάρκετινγκ, 

αγνοώντας σε αρκετές περιπτώσεις τη σηµασία και τις απαραίτητες προϋποθέσεις για 

να αποδώσει η ∆ΑΠ. Οι σωστοί επαγγελµατίες της γνωρίζουν ότι η ∆ΑΠ πρέπει να 

αποτελεί σύµµαχο στη χάραξη της στρατηγικής της επιχείρησης ή ακόµα καλύτερα να 

αποτελεί τµήµα αυτής. Η ∆ΑΠ δεν πρέπει σε καµία περίπτωση να θεωρείται απλά και 

µόνο αναγκαιότητα που ανταποκρίνεται σε συγκεκριµένους επιχειρηµατικούς στόχους 

ή ένας δαπανηρός παράγοντας στον επιχειρηµατικό σχεδιασµό, αλλά ένας παράγοντας 

– κλειδί για την επίτευξη των στόχων της επιχείρησης. Ο στρατηγικός επιχειρηµατικός 

σχεδιασµός βρίσκεται σε διαρκή αλληλεπίδραση µε τη ∆ΑΠ. Γι’ αυτόν ακριβώς τον 
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λόγο πρέπει να αντιµετωπίζεται όχι ως αναγκαίο κακό, αλλά ως επένδυση, όπως 

επίσης και οι εργαζόµενοι της κάθε επιχείρησης (Golden et al., 1985).  

Οι υπεύθυνοι της προσέλκυσης και επιλογής προσωπικού είναι µαζί µε τους 

άλλους συναδέλφους τους που ασχολούνται µεταξύ άλλων µε την αξιολόγηση, την 

εκπαίδευση, τις αµοιβές του προσωπικού, οι «φρουροί» των βασικών λειτουργιών 

∆ιοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων. Μια άστοχη κίνησή τους δύναται να οδηγήσει εν 

συνεχεία σε άλλες απώλειες, όχι µόνο αναφορικά µε την παραγωγικότητα, την 

ποιότητα του τελικού προϊόντος, αλλά και την αξιοπιστία και την εικόνα της 

επιχείρησης. Αυτές οι καταστάσεις µε τη σειρά τους µπορούν να οδηγήσουν στη 

µείωση της πελατειακής βάσης, τη συρρίκνωση, ακόµα και τον αφανισµό της 

επιχείρησης.  

Από την άλλη, η σωστή επιλογή µπορεί ταυτόχρονα να σηµάνει τη µείωση των 

απουσιών ή των λαθών των εργαζοµένων, λόγω της αυξηµένης ικανοποίησης τους από 

την εργασία τους και της δέσµευσης τους προς τον οργανισµό, γεγονότα που πηγάζουν 

από το «ταίριασµα» του υπαλλήλου µε τη συγκεκριµένη εργασία. (Engelbrech, 1997). 

Γι’ αυτό και οι κινήσεις των υπευθύνων προσέλκυσης και επιλογής προσωπικού 

πρέπει να διέπονται από ποιότητα και η επιχείρηση εν γένει να διαπνέεται από τη 

∆ιοίκηση Ολικής Ποιότητας. «Η ∆ΟΠ αποτελεί ταυτόχρονα φιλοσοφία και ένα 

σύνολο αρχών που αποτελούν γνώµονα για τη διοίκηση της επιχείρησης» (Rees et al., 
2001). Είναι ένα ανθρωποκεντρικό σύστηµα ∆ιοίκησης µε στόχο τη συνεχή αύξηση 

της ικανοποίησης του πελάτη, εσωτερικού και εξωτερικού (Evans et al., 2002). Η 

διοίκηση µε προσανατολισµό την Ολική Ποιότητα, πρέπει να καλύπτει µεταξύ άλλων 

βασικών προτεραιοτήτων την ανάπτυξη του Ανθρώπινου ∆υναµικού, µε την 

προσπάθεια να επικεντρώνεται στην παραγωγή αποτελεσµατικότερων υπηρεσιών από 

ανθρώπους – εργαζοµένους, ώστε να ικανοποιηθούν άνθρωποι – καταναλωτές. Για να 

έρθει όµως αυτός ο άνθρωπος – εργαζόµενος να εργαστεί στους κόλπους της 

επιχείρησης, η ∆ΑΠ οφείλει να τον προσελκύσει, να τον επιλέξει, να τον εκπαιδεύσει, 

να τον ανταµείψει κτλ. και όλα αυτά πρέπει να τα πράξει σωστά. Η επιλογή πρέπει να 

γίνει για µια φορά και µε απόλυτη επιτυχία (Sohel et al., 2002). Παρόλα αυτά, η 

επιλογή προσωπικού παραµένει µια διαδικασία αρκετά δύσκολη, διότι ούτε όλοι οι 

άνθρωποι, ούτε όλες οι εργασίες είναι ίδιες. Οι άνθρωποι διαφέρουν ως προς την 

εξωτερική τους εµφάνιση, τις ικανότητες, την νοηµοσύνη, την προσωπικότητα και 

παρουσιάζουν διαφορετικά πλεονεκτήµατα και µειονεκτήµατα. Από την άλλη, οι 
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θέσεις εργασίας παρουσιάζουν διαφορετικές απαιτήσεις σε σχέση µε τη νοητική και 

σωµατική προσπάθεια που πρέπει να καταβάλλει ο εργαζόµενος που τις εκτελεί. Αυτές 

οι αναπόφευκτες διαφορές, συχνά οδηγούν σε αποφάσεις επιλογής προσωπικού που 

µόνο από βεβαιότητα δεν χαρακτηρίζονται. 

Γι’ αυτόν ακριβώς το λόγο, ένα σύστηµα προσέλκυσης και επιλογής 

προσωπικού πρέπει να (Baker et al., 1995):  

1. διαβεβαιώνει ότι οι υπεύθυνοι προσέλκυσης – επιλογής έχουν αντίληψη του 

γεγονότος ότι οι άνθρωποι και οι απαιτήσεις κάθε εργασίας διαφέρουν 

2. αναγνωρίζει τις ανάγκες του «εσωτερικού» πελάτη µέσω των αναλύσεων 

εργασίας για κάθε θέση εργασίας 

3. υποστηρίζει την αξιολόγηση της διαδικασίας και των µεθόδων προσέλκυσης 

και επιλογής υποψηφίων 

4. ξεχωρίζει τις ενδεδειγµένες κάθε φορά µεθόδους προσέλκυσης και επιλογής 

5. αναπτύσσει ιδέες για περαιτέρω βελτίωση 

Το όφελος που θα προκύψει από τα παραπάνω σηµεία, είναι η επιτυχής 

αντιστοίχηση των υποψηφίων στις κενές θέσεις εργασίας. Οι διευθυντές των  

επιµέρους τµηµάτων πρέπει να προσέξουν πόσο ταιριάζουν τα χαρακτηριστικά της 

συµπεριφοράς των µελλοντικών τους εργαζοµένων (soft skills) µε τη φιλοσοφία της 

επιχείρησης και να µην περιορίζονται στις τεχνικές ικανότητες των υποψηφίων (hard 

skills), οι οποίες βελτιώνονται σχετικά σύντοµα κατόπιν εκπαίδευσης (Sohel et al., 

2002). Η υλοποίηση του οράµατος της ποιότητας σε µια επιχείρηση απαιτεί αλλαγή 

στις απόψεις και την κουλτούρα της επιχείρησης και των εργαζοµένων. Η επίτευξη 

αυτών των αλλαγών είναι περισσότερο εφικτή, αν στην επιχείρηση απασχολούνται 

άτοµα των οποίων οι αξίες, οι στάσεις και οι συµπεριφορές είναι δεκτικές από µόνες 

τους στη ∆ΑΠ. Η σωστή και επιτυχής προσέλκυση και επιλογή του προσωπικού είναι 

ο εντοπισµός των προσώπων που έχουν τις ίδιες αξίες και τα χαρακτηριστικά µε αυτά 

της επιχείρησης ή που θα µπορούσαν να αποδεχτούν (Bailey, 1991).  
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Κεφάλαιο 2ο 

Προσέλκυση Προσωπικού  
 

2.1.Ορισµός – ∆ιαδικασία προσέλκυσης προσωπικού   
 

Η προσέλκυση προσωπικού αποτελεί ένα σύνολο δραστηριοτήτων που µια 

επιχείρηση χρησιµοποιεί για να βρει εργαζόµενους µε τις απαιτούµενες ικανότητες και 

τα χαρακτηριστικά που θα τη βοηθήσουν να επιτύχει τους στόχους της (Ιvancevich, 

1998). Αποτελεί το αµέσως προηγούµενο στάδιο από αυτό της επιλογής και γι’ αυτόν 

ακριβώς τον λόγο, έχει ως σκοπό να προετοιµάσει καλύτερα το έδαφος, έτσι ώστε η 

επιλογή των υποψηφίων που θα ακολουθήσει να είναι η καλύτερη δυνατή. Η 

προσέλκυση προσωπικού πρέπει να αποφέρει στους κόλπους της επιχείρησης έναν 

αριθµό υποψηφίων που να είναι το λιγότερο ικανός να εκτελέσει µια συγκεκριµένη 

εργασία. Η ενδιαφερόµενη επιχείρηση δεν πρέπει επουδενί να χάσει πολύτιµο χρόνο, 

κόπο και χρήµα, εξετάζοντας υποψηφιότητες των οποίων τα προσόντα δεν ταιριάζουν 

µε τις προδιαγραφές της εργασίας. Ευθύνη των όσων προσελκύουν προσωπικό είναι 

να «βοηθήσουν» τους δυνητικούς υποψηφίους να αποφασίσουν εάν και κατά πόσο 

δύνανται να καλύψουν το κενό κάποιας θέσης εργασίας. Στην παραπάνω ευθύνη 

συγκαταλέγεται η προσεκτική εξέταση των πιστοποιητικών – βεβαιώσεων των 

υποψηφίων, προκειµένου να εξαχθεί ο κατάλογος µε τα ονόµατα αυτών που τα 

γενικότερα, αλλά και τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά τους χρειάζονται περαιτέρω 

διερεύνηση.  

Η αποτελεσµατική προσέλκυση προσωπικού µπορεί να περιγραφεί απλά ως 

εξής: γνώση των πηγών προσέλκυσης, ποιές και πόσες από αυτές είναι διαθέσιµες και 

τέλος, πού και πώς µπορούν αυτές να εντοπιστούν, προκειµένου να τις εκµεταλλευτεί 

η επιχείρηση. Η καταλληλότητα κάθε πηγής προσέλκυσης, εσωτερικής ή εξωτερικής 

εξαρτάται από την οικονοµική θέση της ίδιας της επιχείρησης, το είδος της κενής 

θέσης εργασίας και τη γενικότερη οικονοµική κατάσταση που επικρατεί. Όταν ο 

δείκτης ανεργίας είναι υψηλός, είναι πιθανόν σε κάποιες κατηγορίες εργαζοµένων, οι 

επιχειρήσεις να µην αντιµετωπίζουν πρόβληµα στο να προσελκύσουν ικανούς 

υποψηφίους. Αντίθετα, όταν ο δείκτης ανεργίας είναι χαµηλός, οι προσπάθειες για την 

αναζήτηση ικανών εργαζοµένων ενδέχεται να είναι µεγαλύτερες και δυσκολότερες και 

 10



Προσέλκυση και επιλογή δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 

ως εκ τούτου, οι επιχειρήσεις θα πρέπει να διαθέσουν περισσότερους πόρους (Gomez- 

Mejia et al., 1998). 

Ενδεικτικά, η διαδικασία της προσέλκυσης του προσωπικού χωρίζεται στα 

ακόλουθα στάδια (Tyson et al., 1996):  

1.καθορισµός των κενών θέσεων εργασίας, 

2.προσδιορισµός των πηγών προσέλκυσης, 

3.προετοιµασία και διάδοση της πληροφορίας για την ύπαρξη κενής θέσης 

εργασίας, 

4.συγκέντρωση και αξιολόγηση αιτήσεων και 

5.ενηµέρωση υποψηφίων. 

Το πρώτο στάδιο αφορά τον προσδιορισµό του τί ακριβώς ζητά ένας οργανισµός 

από κάποιον υποψήφιο, προκειµένου να τον εντάξει στο δυναµικό του. Ο 

προσδιορισµός των θέσεων εργασίας που πρέπει να καλυφθούν εξαρτάται σε πολύ 

µεγάλο βαθµό από τον σκοπό και τους στόχους της επιχείρησης, όπως επίσης και από 

το χρονικό σηµείο και τη φάση στην οποία αυτή βρίσκεται. Για παράδειγµα, θέσεις 

εργασίας προκύπτουν, όταν υπάρχει αναδιοργάνωση σε µια επιχείρηση, όταν οι 

υπάρχοντες εργαζόµενοι αποχωρούν κτλ. Παρόλα αυτά, χρειάζεται ιδιαίτερη προσοχή 

όσον αφορά τον προσδιορισµό του αριθµού και τους είδους των θέσεων εργασίας που 

προκύπτουν, καθώς το συνεχώς µεταβαλλόµενο περιβάλλον στο οποίο 

δραστηριοποιούνται οι επιχειρήσεις δεν συνεπάγεται απαραίτητα τη δηµιουργία νέων 

θέσεων εργασίας και κατά συνέπεια την κάλυψη αυτών. 

Το δεύτερο βήµα της διαδικασίας προσέλκυσης προσωπικού αναφέρεται στον 

προσδιορισµό της προσφοράς και της διαθεσιµότητας των πηγών προσέλκυσης και τις 

οδούς που πρέπει να ακολουθηθούν προκειµένου αυτές να χρησιµοποιηθούν. Κάθε 

επιχείρηση που επιθυµεί να προσεγγίσει έναν ικανό – από πλευράς αριθµητικής και 

ποιοτικής – αριθµό υποψηφίων από τον οποίο θα προκύψουν οι αυριανοί της 

εργαζόµενοι, έχει στη διάθεση της τόσο εσωτερικές (υπόδειξη διευθυντικών στελεχών, 

κοινοποίηση µέσω εφηµερίδας της επιχείρησης/πίνακα ανακοινώσεων/email, 

συστάσεις εργαζοµένων, βάσεις δεδοµένων, πρώην εργαζόµενοι, προαγωγές, 

µεταθέσεις, εναλλαγές θέσεων εργασίας) όσο και εξωτερικές πηγές προσέλκυσης 

(επαγγελµατικές σχολές, επαγγελµατικές ενώσεις και εργατικά σωµατεία, ηµέρες 

καριέρας / ειδικές εκδηλώσεις, κρατικοί οργανισµοί απασχόλησης, Ανώτερα/Ανώτατα 

Εκπαιδευτικά ιδρύµατα, σηµεία πώλησης/πελάτες, υποψήφιοι «πόρτας», «πειρατεία», 

Μέσα Μαζικής Ενηµέρωσης, γραφεία ευρέσεως εργασίας/σύµβουλοι επιχειρήσεων, 
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τηλεπροσέλκυση/αποστολή επιστολών/τηλεφωνική γραµµή, αφίσες/ηλεκτρονικοί 

πίνακες, κυνηγοί «κεφαλών», διαδίκτυο, εταιρίες λήζινγκ εργαζοµένων). Κάθε µια από 

αυτές, έχει τα πλεονεκτήµατα και τα µειονεκτήµατα της, τα οποία θα αναλυθούν στις 

επόµενες παραγράφους.       

Η προετοιµασία και διάδοση της πληροφορίας για την ύπαρξη κενής θέσης 

εργασίας περιλαµβάνει την προκήρυξη ή αγγελία που θα χρησιµοποιήσει η επιχείρηση 

για να καταστήσει γνωστή την ανάγκη κάλυψης της θέσης. Για να αποφευχθεί όµως η 

συγκέντρωση πολλών ενδιαφεροµένων που µπορεί να µην ενδείκνυνται για αυτή τη 

θέση, η προκήρυξη – αγγελία πρέπει να χαρακτηρίζεται από σαφήνεια και οφείλει να 

δίνει λεπτοµέρειες σχετικά µε την επιχείρηση, τη θέση εργασίας, τα απαραίτητα 

προσόντα, τις αµοιβές, την εξελιξιµότητα και τις συνθήκες εργασίας (Harris, 1997). 

Προς απάντηση της αγγελίας – προκήρυξης, οι υποψήφιοι αντιπαραβάλλουν το 

βιογραφικό τους ή κάποια αίτηση, όπου πρέπει να διατυπώνουν µε σαφήνεια, ακρίβεια 

και καλή πίστη τα προσόντα, τις ικανότητες, την εργασιακή τους εµπειρία και στοιχεία 

που κατά την κρίση τους θα µπορούσαν να τους διαφοροποιήσουν από τους άλλους 

υποψήφιους (Ηinds, 1993). 

Η εκδήλωση ενδιαφέροντος εκ µέρους των υποψηφίων αποτυπώνεται σε ένα 

βιογραφικό ή µια αίτηση, η οποία για να βοηθήσει το έργο όλων όσων ασχολούνται µε 

την προσέλκυση προσωπικού, πρέπει να ζητά πληροφορίες για τα ακόλουθα: 

προσωπικά στοιχεία, προσόντα, εκπαίδευση, παρούσα εργασία, προϋπηρεσία, 

συστάσεις, επαγγελµατικές φιλοδοξίες και εξωεπαγγελµατικά ενδιαφέροντα καθώς και 

την πηγή από την οποία πληροφορήθηκε ο υποψήφιος για την κενή θέση εργασίας. 

Το τέταρτο βήµα για την υλοποίηση της προσέλκυσης προσωπικού είναι η 

συγκέντρωση και η αξιολόγηση των παραληφθεισών αιτήσεων. Οι υπεύθυνοι για την 

προσέλκυση προσωπικού καλούνται να συστηµατοποιήσουν τη διαδικασία, 

κατατάσσοντας τους υποψηφίους σε τρεις κατηγορίες: α) στους ακατάλληλους που 

απορρίπτονται εξ αρχής, β) σε αυτούς που ίσως περάσουν στην επόµενη φάση και γ) 

σε εκείνους που κρίνονται εξαρχής κατάλληλοι για να προχωρήσουν στο επόµενο 

στάδιο. Τα άτοµα που επωµίζονται αυτό το έργο φέρουν µεγάλο µερίδιο ευθύνης 

απέναντι στους εργοδότες τους για την καλύτερη δυνατή επιλογή µεταξύ των 

υποψηφίων, αλλά και απέναντι στους ίδιους τους υποψήφιους για δίκαιη και ενδελεχή 

εξέταση των υποψηφιοτήτων τους.  

Το τελευταίο βήµα που πρέπει να πραγµατοποιηθεί είναι αφενός, η ενηµέρωση 

των αρχικά επιλεγµένων υποψηφίων για το τί µέλλει γενέσθαι και αφετέρου, η 
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ειδοποίηση των απορριφθέντων ότι δεν επελέγησαν. Η επιστολή / τηλεφώνηµα προς 

αυτούς που πέρασαν στην επόµενη φάση πρέπει να δίνει αρκετές λεπτοµέρειες 

αναφορικά µε τη συνέχεια της διαδικασίας, ενώ προς αυτούς που δεν τα κατάφεραν, 

πρέπει να χαρακτηρίζεται από συµπάθεια και ευγένεια. Σε κάθε περίπτωση πάντως, η 

διαδικασία προσέλκυσης πρέπει να διαπνέεται από τα ακόλουθα στοιχεία:  

Α. εντοπισµός των καλύτερων υποψηφίων όσο το δυνατόν γρηγορότερα  (Shelley, 

1996) 

Β. χρησιµοποίηση ποικίλων µέσων για την πρόκληση του ενδιαφέροντος των 

υποψηφίων και την προσέλκυση τους (Flynn, 1995) και αποτελεσµατική χρήση αυτών: 

πολλές επιχειρήσεις χρησιµοποιούν πολύχρωµα και εντυπωσιακά φυλλάδια, δισκέτες  

κτλ., για να προσελκύσουν τους υποψηφίους. Παρόλα αυτά, αρκετές δεν φροντίζουν 

για όλες τις πτυχές της επικοινωνίας τους µε αυτούς. Χαρακτηριστικό παράδειγµα 

αποτελεί η επιστολή απόρριψης ενός υποψηφίου, ειδικά όταν αυτή είναι απρόσωπη 

και εξαιρετικά σύντοµη. Τέτοια περιστατικά γίνονται γνωστά στους κόλπους των 

υποψηφίων, καθώς συζητούνται εκτενώς, επηρεάζοντας τελικά την εικόνα της 

επιχείρησης στα µάτια περισσότερων υποψηφίων πέραν του απορριφθέντος 

(Torrington et al.,1997). 

Γ. εκτίµηση του κόστους και της ωφέλειας του προγράµµατος προσέλκυσης: οι 

δαπάνες προσέλκυσης υποψηφίων πρέπει να κατανέµονται και να πραγµατοποιούνται 

µε πολλή προσοχή, καθώς για ένα µεγάλο µέρος τους, η επιχείρηση είτε απορρίπτει 

υποψηφίους, είτε εισπράττει αρνήσεις στις προσφορές θέσεων εργασίας που 

πραγµατοποιεί. Γι’ αυτόν ακριβώς τον λόγο, πρέπει να εκτιµώνται τα αναµενόµενα 

κόστη και οφέλη που θα προκύψουν από τη διαδικασία, πριν ληφθεί οποιαδήποτε 

απόφαση σχετική µε την προσέλκυση προσωπικού (Harris, 1997). 

Η όλη διαδικασία και τα βήµατα που ακολουθούνται κατά την προσέλκυση 

προσωπικού αποτυπώνονται στο σχήµα που ακολουθεί:  
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Προσδιορισµός των πηγών προσέλκυσης  
 

Κυβερνητικές πηγές, Εκπαιδευτικά Ιδρύµατα, 
Ιδιωτικά γραφεία, ΜΜΕ, κτλ. 

Προετοιµασία και διάδοση της πληροφορίας 
για την υπάρξη κενής θέσης εργασίας 

Προκήρυξη – 
Αγγελία 

 
• Επιχείρηση 

• Θέση εργασίας 
• Προσόντα και 

εµπειρία 
• Αµοιβές και 
ευκαιρίες  

• Συνθήκες εργασίας
• Τρόπος 

επικοινωνίας 

   Αίτηση 

• Προσωπικά στοιχεία
• Εκπαίδευση και 

προσόντα 
• Επαγγελµατικές 

γνώσεις 
• Προηγούµενη 
απασχόληση 

• Ελεύθερος χρόνος 
• Κατάσταση υγείας 

• Συστάσεις 
• Πρόσθετες 
πληροφορίες 

Ενηµέρωση υποψηφίων 

Καθορισµός των θέσεων 
Πηγάζουν από τους στόχους της επιχείρησης 

και το σχεδιασµό Ανθρωπίνων Πόρων 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Σχήµα 1: Η διαδικασία και τα βήµατα που ακολουθούνται κατά την 

προσέλκυση προσωπικού 

Πηγή: Tyson et al., 1996, σελ. 91 
 
 
 
2.2. Πηγές προσέλκυσης υποψηφίων 

 

Από τη στιγµή που µια επιχείρηση αποφασίσει ότι επιθυµεί να προσλάβει 

κάποιον/ους εργαζόµενο/ους, καθώς και το προφίλ του/των συγκεκριµένου/ων  

προσώπου/ων, καλείται να διαλέξει ποιες πηγές προσέλκυσης θα χρησιµοποιήσει. Το 

µεγάλο ερώτηµα που χρήζει απάντησης είναι το εάν θα πρέπει να προσανατολιστεί 
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στις εσωτερικές πηγές προσέλκυσης και κατά συνέπεια να προσλάβει κάποιο πρόσωπο 

που ήδη απασχολείται στην επιχείρηση, ή στις εξωτερικές, όπου οι υποψήφιοι δεν θα 

έχουν προηγούµενη σχέση µε την επιχείρηση. Όποια και αν είναι πάντως η τελική 

επιλογή, συνοδεύεται από θετικά και αρνητικά σηµεία, µερικά από τα οποία 

αναφέρονται στον πίνακα που ακολουθεί: 

Πίνακας 1: Πλεονεκτήµατα και µειονεκτήµατα εσωτερικών και εξωτερικών 
πηγών προσέλκυσης 

 
Εσωτερικές Πηγές Εξωτερικές Πηγές  

Πλεονεκτήµατα Μειονεκτήµατα Πλεονεκτήµατα Μειονεκτήµατα 
*λιγότερο δαπανηρές *περιορισµός νέων ιδεών *µεγάλος αριθµός 

δυνητικών  
υποψηφίων 

*αύξηση 
δυσαρέσκειας των  
ήδη υπαρχόντων 
εργαζοµένων 

*ταχύτερες  *µικρότερος αριθµός 
δυνητικών υποψηφίων 

*αύξηση της 
διαφοροποίησης του 
εργατικού δυναµικού 

*χρονοβόρα και 
δαπανηρή 

*µικρή διάρκεια 
προγραµµάτων  ένταξης 
νεοπροσληφθέντων  

*εµποδίζει τη 
διαφοροποίηση του 
εργατικού δυναµικού  

*είσοδος νέων ιδεών *µεγάλη διάρκεια 
προγραµµάτων  
ένταξης 
νεοπροσληφθέντων  

*πιθανή η ακριβέστερη 
αξιολόγηση ικανοτήτων  

*ενθαρρύνεται η διαδοχή 
και η οικογενειοκρατία 

  

*κίνητρο αυξηµένης  
απόδοσης των ήδη 
εργαζοµένων 

   

Πηγή: Harris, 1997, σελ.95 
 
 
2.2.1 Εσωτερικές πηγές προσέλκυσης  

 

Στην περίπτωση που µια επιχείρηση επιλέξει τις εσωτερικές πηγές προσέλκυσης, 

µπορεί κανείς να διαπιστώσει ότι υπάρχουν «κλειστά» και «ανοιχτά» συστήµατα 

εσωτερικής προσέλκυσης προσωπικού (Harris, 1997). Στα «κλειστά» συστήµατα 

εσωτερικής προσέλκυσης, η πλειονότητα των εργαζοµένων αγνοεί τις νέες θέσεις 

εργασίας που δηµιουργούνται και κατ’ επέκταση οι υποψήφιοι που ήδη 

απασχολούνται στην επιχείρηση δεν µπορούν να εκφράσουν το ενδιαφέρον τους για 

την κενή θέση. Στα «ανοιχτά» συστήµατα, οι εργαζόµενοι γνωρίζουν για την ύπαρξη 

κάποιας θέσης εργασίας και έχουν την ευκαιρία να αιτηθούν γι’ αυτή. Η πρακτική 

αυτή δίνει ίσες ευκαιρίες στους ενδιαφερόµενους και «πατάσσει» την επικράτηση των 

προσωπικών γνωριµιών και συµπαθειών, όπως επίσης µειώνει τις πιθανότητες οι 

ικανοί εργαζόµενοι να αναζητήσουν µια καλύτερη θέση εργασίας σε κάποια άλλη 
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επιχείρηση. Εν κατακλείδι, οι κενές θέσεις καλύπτονται µέσω των ακολούθων 

εσωτερικών πηγών προσέλκυσης: 

 

Υπόδειξη διευθυντικών στελεχών 

 

Αποτελεί µια πρώτη πηγή προσέλκυσης υποψηφίων. Οι υποδείξεις αυτού του 

είδους µπορεί να είναι προϊόν προσωπικών συµπαθειών και έλλειψης 

αντικειµενικότητας απέναντι σε κάποιους άλλους εργαζόµενους που δεν προτείνονται 

από τους προϊσταµένους τους (Harris, 1997). Η τακτική αυτή συναντάται συχνά στη 

χώρα µας και όσες φορές εφαρµόζεται, καλλιεργεί την αναξιοκρατία και δεν δίνει τη 

δυνατότητα σε άλλους δυνητικούς υποψηφίους να διεκδικήσουν µια θέση που πιθανόν 

να αξίζουν.  

Λόγω του ότι αυτή η πρακτική ήταν και ενδεχοµένως παραµένει συχνό 

φαινόµενο σε πολλές επιχειρήσεις, αποτελώντας πηγή προσέλκυσης του «κλειστού» 

εσωτερικού συστήµατος που αναφέρθηκε παραπάνω, αρκετές από αυτές έχουν 

προχωρήσει στην υιοθέτηση ενός «ανοικτού» συστήµατος προσέλκυσης προσωπικού, 

όπου κάθε εργαζόµενος λαµβάνει γνώση για τις κενές θέσεις εργασίας. Σκοπός αυτού 

του συστήµατος είναι να αποθαρρύνει αδιαφανείς πρακτικές, όπως θα µπορούσαν να 

θεωρηθούν σε ορισµένες περιπτώσεις οι προαναφερθείσες και να δώσει σε όλους τους 

εργαζόµενους την ευκαιρία να εκδηλώνουν το ενδιαφέρον τους για τις νέες θέσεις 

εργασίας. Επίσης, αποφεύγονται φαινόµενα αποχώρησης αξιόλογων εργαζοµένων (και 

το κόστος που συνεπάγονται αυτές για την επιχείρηση) που βρήκαν εµπόδια στην 

προσπάθεια τους να διεκδικήσουν καλύτερες θέσεις εργασίας (Russo et al., 1995). 

 

Πίνακας ανακοινώσεων/ εφηµερίδα ή περιοδικό επιχείρησης/ email 

 

Αυτή η εσωτερική πηγή προσέλκυσης αποτελεί κίνητρο για τους εργαζόµενους 

να αυξήσουν την παραγωγικότητά τους και µια πολύ καλή ευκαιρία για όσους έχουν 

τα απαραίτητα προσόντα να εξελιχθούν επαγγελµατικά. Τα βασικά µειονεκτήµατα 

αυτού του «ανοικτού» συστήµατος προσέλκυσης υποψηφίων είναι το κόστος του και ο 

χρόνος που απαιτείται για να υλοποιηθεί. Εκτός αυτών όµως, είναι πιθανόν η θέση 

εργασίας που «χηρεύει» να έχει τέτοια περιγραφή και τέτοιες προδιαγραφές που να 

«φωτογραφίζουν» ένα συγκεκριµένο άτοµο, όπως επίσης η επιλογή ενός προσώπου 

έναντι κάποιων άλλων, να αυξάνει το αίσθηµα της ανισότητας για τα άτοµα τα οποία 
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δεν προήχθησαν. Αυτή η αρνητική διάθεση µπορεί να µειωθεί στην περίπτωση που οι 

απορριφθέντες υποψήφιοι ενηµερώνονται επαρκώς για τους λόγους της αποτυχίας 

τους (Xυτήρης, 2001).  

 

Βάσεις δεδοµένων εργαζοµένων 

 

Οι βάσεις δεδοµένων αποτελούν ένα πολύτιµο ηλεκτρονικό εργαλείο, το οποίο 

χρησιµοποιεί η επιχείρηση προκειµένου να καταγράψει για κάθε εργαζόµενο της «τα 

προσόντα, τις δεξιότητες, τα χαρακτηριστικά, τις αδυναµίες, τους περιορισµούς και τις 

προτιµήσεις του. Η χρήση των βάσεων δεδοµένων συναντάται σε µεγάλες πολυεθνικές 

εταιρίες και κάθε φορά που ζητείται να καλυφθεί κάποια κενή θέση, η ∆ιεύθυνση 

Ανθρωπίνων Πόρων, έχοντας ως βάση τις απαιτήσεις της θέσης εργασίας, ζητά από 

τον υπολογιστή να δώσει όλα τα ονόµατα των υποψηφίων που ικανοποιούν αυτές τις 

απαιτήσεις, όπως επίσης τους περιορισµούς και τις προτιµήσεις τους (Χυτήρης, 2001).  

 

Συστάσεις εργαζοµένων 

 

Οι υποψήφιοι που προσλαµβάνονται µέσω της διαδικασίας των συστάσεων των 

εργαζοµένων της επιχείρησης αφοµοιώνονται γρηγορότερα από εκείνους που 

επιλέγονται µέσω άλλων µεθόδων, µε αποτέλεσµα να υπάρχουν υποστηρικτές της 

άποψης ότι οι εργαζόµενοι µιας επιχείρησης είναι η καλύτερη πηγή προσέλκυσης 

υποψηφίων (Halcrow, 1988). Ενώ όµως πολλές επιχειρήσεις έχουν περιγράψει τις 

διαδικασίες βάσει των οποίων λειτουργούν οι συστάσεις των εργαζοµένων στο 

εγχειρίδιο ∆ιοίκησης Ανθρώπίνων Πόρων τους, εντούτοις, η συνειδητοποίηση και η 

συµµετοχή σε αυτές είναι πολύ χαµηλές. Μερικές επιχειρήσεις έχουν αυξήσει τις 

αµοιβές των εργαζοµένων που συµµετέχουν για να κάνουν αυτά τα προγράµµατα πιο 

ελκυστικά, προσφέροντας µεγάλα βραβεία, όπως αυτοκίνητα, διακοπές πολυτέλειας 

κτλ. Ενώ τα παραπάνω θέλγητρα µπορεί να είναι άριστοι τρόποι για να προκαλέσουν 

τον επιθυµητό ενθουσιασµό, υπάρχουν και άλλοι τρόποι να δηµιουργηθεί ένα 

πρόγραµµα που να εκµεταλλεύεται τις συστάσεις των υπαλλήλων. Οι ακόλουθες 

προτάσεις δίνουν µια εικόνα: (Ηalcrow, 1988 - Paddison, 1990):  
1.   ∆έσµευση της ανώτερης διοίκησης για την  επιτυχία του προγράµµατος διότι 

χωρίς αυτή, δεν πρόκειται να λειτουργήσει.  

2.   Ελεύθερη συµµετοχή των εργαζοµένων στο πρόγραµµα.  
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3. Ανταµοιβή των ατόµων που συνδέονται κατά κάποιον τρόπο µε την 

επιχείρηση: οι απόφοιτοι διαφόρων σχολών αποτελούν σπουδαία πηγή προσέλκυσης, 

όπως επίσης οι προµηθευτές και οι πελάτες, ακόµα και οι φίλοι των εργαζοµένων της 

επιχείρησης και οι προηγούµενοι συνεργάτες τους. Μπορούν όλοι να οδηγήσουν στους 

κορυφαίους υποψηφίους, έτσι είναι ενδεδειγµένο να περιληφθούν στο πρόγραµµα και 

να ανταµειφθούν για τις προσπάθειές τους. 

4. ∆υνατότητα παρακολούθησης της έκβασης των συστάσεων που 

πραγµατοποιούν οι εργαζόµενοι από τους ίδιους.  

5.  Η διαδικασία πρέπει να είναι εύκολη, ώστε οι εργαζόµενοι να είναι σε θέση 

να γνωρίζουν τις διαθέσιµες θέσεις εργασίας και να µπορούν να υποβάλλουν τη δική 

τους πρόταση έγκαιρα και χωρίς δυσκολία.  

6. Έγκαιρη υλική ή χρηµατική ανταµοιβή των εργαζοµένων που συµµετέχουν 

στο πρόγραµµα, ανάλογα µε την προσφορά τους.  

Συνεπώς, δεν πρέπει να θεωρηθεί έκπληξη ότι οι συστάσεις υπαλλήλων έχουν 

γίνει η πηγή των περισσότερων νέων προσλήψεων σε πολύ µεγάλες επιχειρήσεις του 

εξωτερικού. Για να προσληφθούν επιτυχώς οι νέοι εργαζόµενοι µέσω των συστάσεων, 

εντούτοις, πρέπει ο οργανισµός να επικοινωνήσει τις ανάγκες πρόσληψης της 

επιχείρησης προς τους εργαζόµενους, µετατρέποντας τους σε πόλο έλξης υποψηφίων 

(Halcrow, 1988).   

 

 

Πρώην εργαζόµενοι 

 

Η αξιοποίηση των πρώην εργαζοµένων µειώνει το κόστος προσέλκυσης, αφού η 

επιχείρηση περιορίζεται σε υποψηφίους για τους οποίους ήδη γνωρίζει αρκετά 

στοιχεία, όπως τα προσόντα, το ήθος, την απόδοση και τις γνώσεις τους. Το 

µειονέκτηµα αυτής της µεθόδου όµως, έγκειται στο γεγονός ότι οι πρώην εργαζόµενοι 

που παραιτήθηκαν ενδέχεται να επιδείξουν εκδικητικότητα και από την άλλη, οι 

εναποµείναντες εργαζόµενοι (πιθανόν σε δύσκολες περιόδους) ίσως να αισθανθούν 

δυσαρέσκεια για την επιστροφή των πρώην συναδέλφων τους (Cyr, 2000). 
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Προαγωγές – µεταθέσεις – εναλλαγές θέσεων εργασίας 

 

Είναι η διαδικασία των µεταθέσεων και των εναλλαγών θέσεων εργασίας (job 

rotation) ένα κίνητρο ή µια τιµωρία; Μια αλλαγή του χώρου εργασίας σίγουρα θα 

βοηθήσει τους υπαλλήλους µιας εταιρίας; Η εναλλαγή θέσεων εργασίας δεν είναι µια 

καλή πρακτική όταν χρησιµοποιείται ως "θεραπεία" για τα ζητήµατα µειωµένης 

απόδοσης και προβληµάτων συµπεριφοράς των εργαζοµένων. Αν και πολλοί 

εργοδότες µιλούν για το πόσο επιτυχής πρακτική αποτελεί, δεν είναι βέβαιο ότι έχει 

υπολογιστεί όλο το κόστος που επιφέρει. Εάν µια επιχείρηση επιθυµεί την εναλλαγή 

ρόλων, ενασχολήσεων και τη διεύρυνση των γνώσεων κάθε υπαλλήλου, καλό είναι να 

χρησιµοποιεί την εναλλαγή θέσεων εργασίας, αλλά µε µέτρο. Αυτό πρέπει να 

συµβαίνει διότι, ορισµένοι εργαζόµενοι, ίσως σκόπιµα, δηµιουργήσουν ένα πρόβληµα 

στην παρούσα εργασία τους για να εκµεταλλευθούν την πιθανότητα να βρεθούν σε ένα 

άλλο πόστο. 

Η πρακτική της εναλλαγής θέσεων εργασίας, όσον αφορά την 

αποτελεσµατικότητά της ενέχει κάποιες αµφιβολίες. Εάν ένας υπάλληλος δεν είναι 

παραγωγικός εκεί που εργάζεται, η καλύτερη στρατηγική είναι να εξεταστεί το 

πρόβληµα το οποίο παρουσιάζει µε αύξηση της θετικής ενίσχυσης για την καθηµερινή 

εργασία. Εάν πρόκειται για ένα πρόβληµα συµπεριφοράς, το συγκεκριµένο πρόσωπο 

θα παρουσιάσει (ή προκαλέσει) τα ίδια προβλήµατα και σε άλλες θέσεις. Οι εργοδότες 

πρέπει να είναι προσεκτικοί στο να µην καταστεί η εναλλαγή θέσεων εργασίας µια 

ακούσια ανταµοιβή για τη φτωχή παραγωγικότητα ή για τη δηµιουργία των 

προβληµάτων στον εργασιακό χώρο (Daniels, 2001). Παράλληλα, σε ότι αφορά τις 

προαγωγές – µεταθέσεις, οι εργοδότες πρέπει να δίνουν ίσες ευκαιρίες σε όλες τις 

κατηγορίες εργαζοµένων, αποφεύγοντας τις διακρίσεις πχ. κατά των γυναικών που 

έχουν οικογένεια και που ενδεχοµένως να θεωρούνται εκ των προτέρων ως λιγότερο 

υπεύθυνες ή ικανές να επιδείξουν επαγγελµατισµό (Procter et al., 1999).  

 

2.2.2 Εξωτερικές πηγές προσέλκυσης 

 

Στον αντίποδα, η επιχείρηση έχει στη διάθεσή της αρκετές εξωτερικές πηγές 

προσέλκυσης µε την καθεµιά να έχει το δικό της κόστος αλλά και τη δική της 

αποτελεσµατικότητα. Οι πιο διαδεδοµένες πηγές  είναι: 
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Επαγγελµατικές σχολές 

 

Οι απόφοιτοι αυτών των σχολών αποτελούν µια καλή και συνάµα συµφέρουσα 

οικονοµική λύση όσον αφορά την προσέλκυση προσωπικού, κυρίως για εκτελεστικές 

θέσεις εργασίας. Γι’ αυτόν τον λόγο θα πρέπει να δίνεται ιδιαίτερη έµφαση στο 

πρόγραµµα προσέλκυσης που καταρτίζει η επιχείρηση προς αυτές τις σχολές. Μεταξύ 

άλλων, καλό θα είναι το πρόγραµµα αυτό να περιλαµβάνει τακτικές επαφές µε το 

διδακτικό και διοικητικό προσωπικό και διατήρηση των σχέσεων αυτών (Χυτήρης, 

2001). 

  

Επαγγελµατικές ενώσεις και εργατικά σωµατεία 

 

Οι επαγγελµατικές ενώσεις και τα εργατικά σωµατεία αποτελούν µια πηγή 

προσέλκυσης υποψηφίων για εξειδικευµένες εργασίες, ιδιαίτερα στον µεταποιητικό 

και κατασκευαστικό τοµέα και η προσωπική σχέση µεταξύ εργοδότη και 

επαγγελµατικής ένωσης ή σωµατείου είναι αυτή που επηρεάζει τις συνθήκες και τα 

αποτελέσµατα της προσέλκυσης (Κανελλόπουλος, 1991).  

 
 
Ηµέρες Καριέρας – Ειδικές Εκδηλώσεις 

 

Οι «Ηµέρες Καριέρας» έχουν θεσµοθετηθεί τα τελευταία χρόνια ως η 

µεγαλύτερη ετήσια συνάντηση νέων που αναζητούν εργασία και του επιχειρηµατικού 

κόσµου που ενδιαφέρεται για την ανεύρεση προσωπικού. Τέτοιου είδους εκδηλώσεις 

πραγµατοποιούνται σε ετήσια βάση (µια µε δύο φορές το χρόνο) σε κάποιο εκθεσιακό 

χώρο ή στις εγκαταστάσεις κάποιας πανεπιστηµιακής σχολής, από πανεπιστηµιακούς 

ή άλλους φορείς πχ. http://www.kariera.gr/, http://www.justjobs.gr. Ο αριθµός των 

εταιριών που δίνουν κάθε χρόνο το «παρών» είναι αρκετά µεγάλος, όπως επίσης και η 

προσέλευση των υποψηφίων. Σε αυτές τις ειδικές εκδηλώσεις, κάθε εταιρία 

συµµετέχει µε ειδικά διαµορφωµένο περίπτερο (stand), στελεχωµένο από τους 

υπεύθυνους της ∆ιοίκησης Ανθρώπινων Πόρων, τους οποίους οι υποψήφιοι έχουν την 

ευκαιρία να συναντήσουν, προωθώντας κατ’ αυτόν τον τρόπο το βιογραφικό τους και 

πραγµατοποιώντας µια πρώτη επαφή µε τις επιχειρήσεις που τους ενδιαφέρουν. Σε 

αρκετές περιπτώσεις µάλιστα, έχουν τη δυνατότητα να δώσουν και συνέντευξη σε 
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ειδικά διαµορφωµένους θαλάµους. Επίσης, ένας αριθµός επιχειρήσεων έχει στη 

διάθεση του αιτήσεις τις οποίες µπορούν να συµπληρώσουν οι ενδιαφερόµενοι.  

Οι ηµέρες καριέρας ή παρόµοιες εκδηλώσεις δίνουν την ευκαιρία σε έναν 

µεγάλο αριθµό συµµετεχόντων υποψηφίων, να στελεχώσουν στο άµεσο µέλλον τις 

παραπάνω επιχειρήσεις. Από την άλλη πλευρά, ο µεγάλος αριθµός των επιχειρήσεων 

που λαµβάνουν µέρος καθώς και η φήµη τους, αφήνουν ικανοποιηµένο το κοινό που 

συµµετέχει (Dessler, 2000). 

 

Οργανισµός Απασχόλησης Εργατικού ∆υναµικού 

 

Ενδείκνυται για νέους κάτω των 18 ετών, παρέχοντας έναν δίαυλο επικοινωνίας 

µεταξύ εργοδοτών και µελλοντικών εργαζοµένων (Tyson et al., 1996). 

 

Ανώτερα Τεχνολογικά και Ανώτατα Εκπαιδευτικά Ιδρύµατα 

 

Η προσέλκυση και επιλογή σπουδαστών ΑΕΙ/ΤΕΙ κατά τους καλοκαιρινούς 

µήνες αποδεικνύεται συχνά, πολύ χρήσιµη τόσο για τους σπουδαστές όσο και για τους 

εργοδότες. Από την πλευρά του εργοδότη υπάρχει η ευκαιρία να γνωρίσει πολλούς 

εργαζόµενους µε ένα σχετικά µικρό µισθολόγιο ή χωρίς κόστος (πρακτική άσκηση). 

Οι σπουδαστές µε τη σειρά τους µεταφέρουν νέες ιδέες και σε πολλές περιπτώσεις, 

επιδεικνύουν µεγαλύτερο επαγγελµατισµό συγκριτικά µε τους µόνιµους συναδέλφους 

τους (Ivancevich, 1998). Λόγω των διαφορετικών εµπειριών τους, µπορούν να 

ασχοληθούν µε διάφορους τοµείς κατά τη διάρκεια της θερινής τους απασχόλησης. Σε 

περίπτωση που η καλοκαιρινή συνεργασία κριθεί επιτυχηµένη, µπορεί κάλλιστα να 

επαναληφθεί και ορισµένοι από τους σπουδαστές να συνεχίσουν την επαγγελµατική 

τους σταδιοδροµία, είτε ως συνεργάτες της συγκεκριµένης επιχείρησης, είτε ως 

εργαζόµενοι της (Kανελλόπουλος, 1991). 

Σε ό,τι αφορά τα Ανώτερα και τα Ανώτατα Εκπαιδευτικά Ιδρύµατα, 

παρουσιάζονται πολλές ευκαιρίες απασχόλησης τόσο για τους φοιτητές, αλλά κυρίως 

για τους τελειόφοιτους και τους αποφοίτους των σχολών αυτών. Οι επιχειρήσεις 

µπορούν να έρθουν σε επαφή µε µεγάλο αριθµό δυνητικών υποψηφίων µέσω του 

γραφείου σταδιοδροµίας των εκπαιδευτικών Ιδρυµάτων, αλλά και µέσω διαφόρων 

ειδικών εκδηλώσεων, διαγωνισµών, υποτροφιών και ηµερών καριέρας. Αυτές οι 

µέθοδοι δίνουν τη δυνατότητα στους οργανισµούς να γνωρίσουν από κοντά πολλούς 
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υποψηφίους, να έχουν πρόσβαση σε πολλά βιογραφικά σηµειώµατα αλλά και να 

αποταθούν σε υποψηφίους µε σχετικά µειωµένες οικονοµικές απαιτήσεις (Campbell et 

al., 1996). Στις ειδικές εκδηλώσεις που διοργανώνουν οι εκπαιδευτικοί οργανισµοί σε 

συνεργασία µε τις ενδιαφερόµενες επιχειρήσεις, ο εκπρόσωπος της κάθε επιχείρησης 

δύναται να συναντήσει πολλούς υποψηφίους, οι οποίοι χαρακτηρίζονται κατά πάσα 

πιθανότητα από κάποιες ικανότητες, µε δεδοµένο ότι κατορθώνουν να ολοκληρώσουν 

επιτυχώς τις σπουδές τους. Σε ορισµένους τοµείς, όπως αυτόν των ηλεκτρονικών 

υπολογιστών, όπου οι εξελίξεις είναι ραγδαίες, τα πανεπιστηµιακά ιδρύµατα ίσως να 

είναι ο ιδανικός χώρος όπου µια επιχείρηση µπορεί να εντοπίσει αξιόλογους 

υποψηφίους, γνώστες των τελευταίων εξελίξεων της τεχνολογίας. Παράλληλα, η 

επιχείρηση έχει τη δυνατότητα να υπολογίζει την προσφορά εργασίας από τα 

εκπαιδευτικά ιδρύµατα και να «γαλουχεί» αυτούς τους υποψήφιους (εφόσον επιλέξει 

κάποιους από αυτούς) µε την δική της κουλτούρα και τη φιλοσοφία. Από την άλλη, οι 

υποψήφιοι µπορούν να εκµεταλλευτούν επαγγελµατικές ευκαιρίες που ενδεχοµένως να 

τους παρουσιαστούν (Bergman et al., 1984). 

Τα αρνητικά σηµεία αυτής της πηγής προσέλκυσης είναι ότι οι υποψήφιοι 

προερχόµενοι από αυτό τον χώρο στερούνται προϋπηρεσίας και προηγούµενων 

εµπειριών. Αυτός ο «σκόπελος» µπορεί να µετριαστεί κατά το δυνατόν µε την 

εκπαίδευση που θα παράσχει η επιχείρηση στους νεοπροσληφθέντες εργαζόµενους 

αυτής της κατηγορίας. Ένα δεύτερο µειονέκτηµα συνίσταται στο ότι ο 

προσανατολισµός στα εκπαιδευτικά ιδρύµατα για την προσέλκυση και την επιλογή 

υποψηφίων απαιτεί λεπτοµερή σχεδιασµό και αρκετό χρόνο. Τρίτον, η πρακτική αυτή 

«ανθεί» σε ορισµένες χρονικές περιόδους και κυρίως πριν τους καλοκαιρινούς µήνες 

(Harris, 1997). 

 

Σηµεία πώλησης και πελάτες 

 

Καινοτοµική και όχι ιδιαίτερα συνηθισµένη µέθοδο προσέλκυσης προσωπικού, 

για τα ελληνικά δεδοµένα, αποτελούν οι πελάτες της επιχείρησης, οι οποίοι γνωρίζουν 

από κοντά την εταιρία, καθώς και το τί ακριβώς προσφέρει. Αυτοί οι άνθρωποι, που 

είναι ικανοποιηµένοι από το προσφερόµενο προϊόν ή υπηρεσία που αγοράζουν και το 

αποδεικνύουν όντας πελάτες, δύνανται να φέρουν περισσότερο ενθουσιασµό στο χώρο 

εργασίας σε σχέση µε άλλους υποψηφίους που έχουν εκδηλώσει το ενδιαφέρον τους 

για την επιχείρηση, αλλά δεν είναι πελάτες της. Επιπλέον, οι πελάτες του οργανισµού 
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έχουν διαµορφώσει τη δική τους άποψη αναφορικά µε τα προσφερόµενα αγαθά και 

υπηρεσίες και οι υποδείξεις τους για βελτιώσεις τόσο σε αυτά, όσο και στην ίδια την 

επιχείρηση µπορούν να αποδειχθούν άκρως εποικοδοµητικές. Τα µηνύµατα / 

ανακοινώσεις σε σηµεία πώλησης (Point of Sales Recruiting Messages) 

χρησιµοποιούνται για να δώσουν την ευκαιρία στους πελάτες µιας επιχείρησης να 

εκφράσουν το ενδιαφέρον τους να απασχοληθούν στην επιχείρηση (Gomez-Mejia et 

al., 1998).  

 

Υποψήφιοι «πόρτας» 

 

Πολλά πρόσωπα που επιθυµούν να βρουν εργασία απευθύνονται µε δική τους 

πρωτοβουλία σε επιχειρήσεις της επιλογής τους, στέλνοντας βιογραφικά σηµειώµατα 

ή συµπληρώνοντας αιτήσεις πρόσληψης στις εγκαταστάσεις του οργανισµού, 

ανεξάρτητα από το εάν εκείνη τη χρονική περίοδο η επιχείρηση έχει ανάγκη ή όχι να 

προσλάβει νέο προσωπικό. Ορισµένοι από τους αιτούντες κάποιες φορές πετυχαίνουν 

τον σκοπό τους, αν όχι σε σύντοµο χρονικό διάστηµα από την αποστολή του 

βιογραφικού τους ή την συµπλήρωση της αίτησης, αλλά όταν η επιχείρηση σκοπεύει 

να προσλάβει νέο προσωπικό, αν και η δεύτερη περίπτωση πραγµατοποιείται µόνο αν 

τηρείται σχετικό αρχείο. Αν όντως συµβαίνει κάτι τέτοιο, η µέθοδος των «υποψηφίων 

πόρτας» θα µπορούσε να θεωρηθεί εσωτερική πηγή προσέλκυσης, καθώς η επιχείρηση 

θα µπορεί να ανατρέχει στο αρχείο της κάθε φορά που επιθυµεί να προσελκύσει 

προσωπικό. 

Αυτή η πηγή προσέλκυσης παρέχει ένα γρήγορο και σχετικά ανέξοδο τρόπο 

πλήρωσης θέσεων και σίγουρα βοηθά τους υποψηφίους που επιδίδονται ενεργά σε 

αναζήτηση εργασίας. Ως µειονεκτήµα της καταλογίζεται το κόστος που προκύπτει από 

την ταξινόµηση και την επεξεργασία των βιογραφικών και αιτήσεων που καταφθάνουν 

στα γραφεία της επιχείρησης. Επίσης, δεν φέρνει τους πλέον ικανούς εργαζόµενους 

στους κόλπους της επιχείρησης, οι οποίοι εάν ήδη εργάζονται κάπου αλλού και είναι 

ευχαριστηµένοι µε την παρούσα απασχόληση τους, είναι µάλλον απίθανο να 

αναζητήσουν κατ’ αυτόν τον τρόπο εργασία. Τέλος, ορισµένα από τα βιογραφικά και 

τις αιτήσεις που αποστέλλονται καταλήγουν στα αζήτητα, αν η επιχείρηση δεν 

διαθέτει κάποιο σχετικό αρχείο (Gomez-Mejia et al., 1998). 
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«Πειρατεία»  

 

Ανώτερα στελέχη επιχειρήσεων προσεγγίζουν συγκεκριµένους συναδέλφους 

τους – γνωστούς στην αγορά εργασίας για τις γνώσεις, τα προσόντα και τις ικανότητες 

τους – που εργάζονται σε ανταγωνίστριες επιχειρήσεις και τους προσφέρουν υψηλές 

οικονοµικές απολαβές και επιπλέον παροχές προκειµένου να εγκαταλείψουν την 

παρούσα εργασία τους και να απασχοληθούν στην επιχείρηση που επιθυµεί να τους 

εντάξει στο δυναµικό της. Αν και η µέθοδος αυτή κάθε άλλο από αντιπροσωπευτική 

του «τίµιου παιχνιδιού» είναι, παρόλα αυτά χρησιµοποιείται (Xυτήρης, 2001). 

 

 

Μέσα Μαζικής Ενηµέρωσης 

 

Στην κατηγορία αυτή ανήκουν οι εφηµερίδες, τα περιοδικά, το ραδιόφωνο και η 

τηλεόραση. Στην πλειονότητα τους, οι εφηµερίδες διαθέτουν στήλες ευρέσεως 

εργασίας ακόµη και ειδικά ένθετα, ενώ τα επιστηµονικά και επαγγελµατικά περιοδικά 

αφιερώνουν κάποιες σελίδες για αγγελίες.  

Το ραδιόφωνο από την άλλη, είναι ένα πολύ αγαπητό µέσο που το ακούν πάρα 

πολλοί δυνητικοί υποψήφιοι (άρα µπορεί να προσελκύσει και πρόσωπα τα οποία δεν 

αναζητούν ενεργά εργασία), αλλά όπως και η τηλεόραση δεν χρησιµοποιούνται 

ιδιαίτερα στη χώρα µας για να προσελκύσουν προσωπικό. Στην περίπτωση πάντως 

που χρησιµοποιούνται (κυρίως στις ΗΠΑ), χρειάζεται πολύ προσοχή όσον αφορά την 

επιλογή των ωρών και των σταθµών που θα «παίξουν» οι αγγελίες, λόγω του υψηλού 

τους κόστους. Οι αγγελίες αυτού του είδους µπορούν να ξεχωρίσουν λόγω 

πρωτοτυπίας και δηµιουργικότητας, αλλά δυσκολεύουν τους ενδιαφερόµενους στο να 

συγκρατήσουν τις πληροφορίες που χρειάζονται. Εξαιτίας αυτού του εγγενούς 

προβλήµατος των ραδιοφωνικών και τηλεοπτικών διαφηµίσεων, οι επιχειρήσεις 

επιλέγουν να χρησιµοποιήσουν την τηλεόραση και το ραδιόφωνο ως υποστηρικτικά 

µέσα της παραδοσιακής αγγελίας στην εφηµερίδα (Ηarris, 1997).  

Οι γραπτές αγγελίες µπορούν να δηµοσιευθούν πολύ γρήγορα στις εφηµερίδες, 

χωρίς να απαιτείται µακροχρόνιος προγραµµατισµός (σε σχέση µε τα ηλεκτρονικά 

ΜΜΕ) και παρέχουν µεγάλη ευελιξία αναφορικά µε τις πληροφορίες που παραθέτουν 

(Martin, 1987). Εντούτοις, τείνουν να προσελκύουν υποψηφίους που ασχολούνται 

ενεργά µε την ανεύρεση εργασίας, ενώ µερικοί από τους καλύτερους υποψηφίους που 
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ίσως ήδη εργάζονται να µη λάβουν ποτέ γνώση για το νέο «άνοιγµα» (Harrison Ports, 

1993).  

Ανεξαρτήτως των θετικών και αρνητικών σηµείων µιας αγγελίας / προκήρυξης, 

για να είναι πλήρης, πρέπει να δίνει πληροφορίες σχετικά µε τα κάτωθι (Gomez-Mejia 

et al., 1998):  

Α) το όνοµα του οργανισµού, το χώρο στον οποίο δραστηριοποιείται και την 

έδρα του.  

Συνηθίζεται αρκετές φορές η αγγελία / προκήρυξη να µην αναφέρει το όνοµα 

του οργανισµού, µε αποτέλεσµα οι αναγνώστες να προσπαθούν συνήθως µάταια να το 

µαντέψουν. Σε αυτήν την περίπτωση, πολλοί εργαζόµενοι ενδέχεται να µην 

διεκδικήσουν τη θέση από φόβο ότι µπορεί να στείλουν βιογραφικό στον ίδιο τους τον 

εργοδότη (κάτι τέτοιο θα ήταν µια πολύ ενδιαφέρουσα πληροφορία για την επιχείρηση 

που τους απασχολεί, ως ένδειξη ότι ο εργαζόµενος δεν είναι ικανοποιηµένος από την 

παρούσα εργασία του). Η τακτική αυτή ακολουθείται από κάποιες επιχειρήσεις, διότι 

εκτιµούν ότι λόγω της καλή φήµης τους στην αγορά θα προσελκύσουν τεράστιο 

αριθµό υποψηφίων, γεγονός που θα κάνει πολύ δύσκολο το έργο των υπευθύνων 

∆ιοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων. Συν τοις άλλοις, πολλοί οργανισµοί δεν επιθυµούν οι 

εργαζόµενοι τους να γνωρίζουν ότι θα δηµιουργηθεί νέα θέση εργασίας, µε σκοπό να 

καλυφθεί από υποψήφιο προερχόµενο από το εξωτερικό περιβάλλον της επιχείρησης. 

∆ύο άλλοι λόγοι για τους οποίους οι επιχειρήσεις καταφεύγουν σε αυτή τη 

µυστικότητα, είναι αφενός η δηµιουργία ενός αρχείου βιογραφικών για µελλοντική 

χρήση και αφετέρου η εκ των υστέρων δικαιολόγηση µιας πρόσληψης που 

πραγµατοποιήθηκε χωρίς να προκηρυχθεί ανοιχτά και επίσηµα. Εκτός των 

προαναφερθέντων, υπάρχει και η πιθανότητα η επιχείρηση να µην επιθυµεί να 

απαντήσει σε όλους τους υποψηφίους. Το γεγονός ότι δεν αναφέρεται στην αγγελία 

/προκήρυξη το όνοµά της, εξυπηρετεί αυτόν το σκοπό, όπως επίσης δε βλάπτει τη 

δηµόσια εικόνα της. Άλλωστε, η κοινοποίηση του ονόµατός της δίνει στους 

ανταγωνιστές της µια εικόνα για τα µελλοντικά της σχέδια και τις ανάγκες της.  

Β) τον τίτλο της εργασίας, τα καθήκοντα του εργαζοµένου και τον τόπο 

εργασίας του.  

Ο τίτλος της εργασίας δίνει µια εικόνα σχετικά µε τα καθήκοντα του υποψηφίου, 

αν και αρκετές φορές χρειάζονται περισσότερες διευκρινίσεις. Χρειάζεται επίσης να 

διευκρινιστεί αν ο υποψήφιος θα εργάζεται σε κάποιο χώρο διαφορετικό από εκείνον 

που στεγάζεται η εταιρία.  
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Γ) τα απαραίτητα αλλά και τα επιθυµητά προσόντα, την προηγούµενη εµπειρία 

που οφείλει να διαθέτει ο υποψήφιος, προσωπικά στοιχεία, ικανότητες κτλ. 

Είναι σηµαντικό να υπάρχει κάποια ελαστικότητα όσον αφορά τις ικανότητες 

και τα προσόντα που αναφέρονται στην αγγελία / προκήρυξη. Εάν επιθυµεί η εταιρία 

να προσλάβει κάποιον µε τα προσόντα που αναγράφονται στην αγγελία / προκήρυξη 

«µέχρι κεραίας», η πρόθεση της αυτή πρέπει να καταστεί σαφέστατη στο κείµενο της 

αγγελίας. 

∆) τις αµοιβές και τις ευκαιρίες που παρουσιάζονται στην εν λόγω εργασία 

(βασικός µισθός, επιπλέον παροχές και οφέλη, δυνατότητες επαγγελµατικής εξέλιξης)   

Συνήθως, η αµοιβή της εργασίας δεν εκφράζεται ανοιχτά γιατί µπορεί να 

λειτουργήσει απωθητικά ή και θελκτικά για τους υποψηφίους, ενώ ταυτόχρονα 

αποκαλύπτει την πολιτική αµοιβών της επιχείρησης στους ανταγωνιστές της. Γι’ 

αυτούς τους λόγους, πρέπει να αναφέρεται µια ενδεικτική αµοιβή που να προσεγγίζει 

την πραγµατική, εάν υπάρχει πιθανότητα διαπραγµάτευσής της, όπως επίσης αν 

βασίζεται σε στόχους πωλήσεων. 

Ε) τον τρόπο µε τον οποίο πρέπει να υποβάλλονται οι αιτήσεις, τις προθεσµίες 

υποβολής τους καθώς και τη διεύθυνση ή/και το πρόσωπο προς το οποίο πρέπει να 

απευθύνονται οι ενδιαφερόµενοι.  

Στο τέλος του κειµένου, η αγγελία / προκήρυξη οφείλει να ενηµερώνει τους 

υποψηφίους τί οφείλουν να πράξουν αν ενδιαφέρονται για τη συγκεκριµένη θέση. Οι 

οδηγίες προς τους ενδιαφεροµένους ποικίλουν ανάλογα µε το είδος της θέσης και γι’ 

αυτό δεν πρέπει να υπάρχουν ασάφειες. Για παράδειγµα, στην περίπτωση που ζητείται 

από τους υποψηφίους να απαντήσουν σε µια αγγελία/προκήρυξη παραθέτοντας µε 

µεγάλη λεπτοµέρεια τα προσόντα, τα χαρακτηριστικά τους, τα προσωπικά τους 

στοιχεία και γενικά ό,τι θα µπορούσε να περιλαµβάνει µια αίτηση πρόσληψης, είναι 

απογοητευτικό το γεγονός, η απάντηση της επιχείρησης να είναι η αποστολή µιας 

αίτησης που να ζητάει στοιχεία τα οποία έχει ήδη κάνει γνωστά ο υποψήφιος. Εκτός 

από το αίσθηµα δυσαρέσκειας που θα προκληθεί στους υποψηφίους απαντώντας δύο 

φορές στα ίδια πράγµατα, θα δηµιουργηθούν αναµφίβολα επιφυλάξεις σχετικά µε την 

διοικητική αποτελεσµατικότητα της επιχείρησης στην οποία επιθυµούν να εργαστούν 

(Ο’Νeil, 1994). Κάτι πολύ σηµαντικό που πρέπει να λάβουν υπόψιν οι υπεύθυνοι 

προσέλκυσης αναφορικά µε τη διατύπωσης της αγγελίας είναι να µην αφήνει 

περιθώρια για διακρίσεις υπέρ ή εις βάρος κάποιων κοινωνικών οµάδων. Μια τέτοια 

περίπτωση µπορεί να υποκρύπτει κατά την άποψη των υποψηφίων την πραγµατική 
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άποψη και θέση της επιχείρησης αναφορικά µε θέµατα διακρίσεων (Leong et 

al.,2004).      

Από τη στιγµή που µια αγγελία/προκήρυξη δηµοσιεύεται ή «βγαίνει στον αέρα» 

χρειάζεται παρακολούθηση αναφορικά µε το αν τηρούνται όλα όσα σχετίζονται µε την 

τοποθέτηση, το µέγεθος και το κόστος ανά µέσο µαζικής ενηµέρωσης. Μεγάλη 

προσοχή πρέπει επίσης να δοθεί στην ποσοτικοποίηση της όλης διαδικασίας: αριθµός 

αποκρίσεων, αιτήσεων, συνεντεύξεων, προσφορές εργασίας και δείκτης αποδοχής 

τους. Τα συµπεράσµατα που θα εξαχθούν πρέπει να χρησιµοποιηθούν τις επόµενες 

φορές που η επιχείρηση θα επιλέξει τα Μέσα Μαζικής Ενηµέρωσης για να 

προσελκύσει υποψηφίους (Ο’Νeil, 1994).      

 

Γραφεία  εύρεσης εργασίας  

 

Σε µεγάλους οργανισµούς όπου η προσέλκυση προσωπικού κοστίζει πάρα πολύ, 

πολλές φορές κρίνεται συµφέρουσα η επικοινωνία µε κάποιο γραφείο εύρεσης 

εργασίας. Τα γραφεία αυτά ειδικεύονται στην ανεύρεση απασχόλησης και λόγω του 

επαγγελµατισµού που συνήθως τα διακρίνει, αποτελούν µια πολύ καλή πηγή 

προσέλκυσης προσωπικού (Schofield et al., 1981).  

Εκτός των γραφείων ανεύρεσης εργασίας, η επιχείρηση µπορεί να αποταθεί σε 

εταιρίες συµβούλων, οι οποίες µπορούν να φανούν πολύ χρήσιµες όσον αφορά τις  

πολλαπλές ανάγκες εύρεσης προσωπικού και να προσελκύσει υποψηφίους µε ιδιαίτερα 

χαρακτηριστικά, µέσα σε πολύ σύντοµο χρονικό διάστηµα (Dessler, 2000). Η 

επιχείρηση που ενδιαφέρεται να προβεί σε πρόσληψη παραµένει µυστική, αφού οι 

εταιρίες συµβούλων χρησιµοποιούν τα δικά τους στοιχεία στις δηµοσιεύσεις. Αυτή η 

υπηρεσία είναι ιδιαίτερα αποτελεσµατική, αν ο πελάτης έχει αποφασίσει ότι οι 

δηµοσιεύσεις είναι ο καλύτερος τρόπος να προσεγγίσει τους υποψηφίους που θέλει, 

αλλά δεν έχει το χρόνο, την εξειδίκευση και τους πόρους για να ασχοληθεί. Η 

διαδικασία αυτή, πάντως, απαιτεί δέσµευση και συνεργασία εκ µέρους και των δύο 

πλευρών. 

Η εταιρία συµβούλων καλείται να επισκεφθεί τον πελάτη ώστε να έχει µία 

σύντοµη περιγραφή της θέσης προκειµένου να κατανοήσει τις ιδιαιτερότητές της. 

Αµέσως µετά, επέρχεται συµφωνία σχετικά µε το αντικείµενο εργασίας και τα 

απαιτούµενα προσόντα του υπαλλήλου που αναζητεί ο πελάτης, προκειµένου να 

συµφωνηθούν τα κριτήρια συνέντευξης. Εν συνεχεία, η εταιρία συµβούλων συντάσσει 
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την αγγελία και διαπραγµατεύεται µε τα ΜΜΕ µία τιµή µέσα στα προκαθορισµένα 

από τον πελάτη πλαίσια. Κατόπιν της δηµοσίευσης της αγγελίας, ακολουθεί η 

επεξεργασία των αιτήσεων και η αξιολόγηση των βιογραφικών, όπως επίσης, η 

ειδοποίηση όλων των υποψηφίων που δεν πληρούν τις προϋποθέσεις. Το επόµενο 

βήµα αποτελείται από τις συνεντεύξεις µε όλους τους υπόλοιπους υποψηφίους που 

κρίνονται κατάλληλοι ή οριακοί σύµφωνα µε τα προσυµφωνηθέντα κριτήρια, για να 

ενηµερωθούν κατόπιν, όλοι όσοι κατάφεραν αλλά και όσοι απέτυχαν να περάσουν 

στην επόµενη φάση. Για τους υποψήφιους της πρώτης κατηγορίας συντάσσονται 

αναφορές, µε σκοπό την οργάνωση των πρώτων συνεντεύξεων µεταξύ του πελάτη της 

εταιρίας συµβούλων και των υποψηφίων. Μετά τη διεκπεραίωση τους, 

συγκεντρώνεται η απαραίτητη πληροφόρηση και από τις δύο πλευρές µε στόχο την 

οργάνωση των επόµενων συναντήσεων. 

Εκτός των προαναφερθέντων, οι εταιρίες συµβούλων χειρίζονται την προσφορά 

και την διαδικασία αποδοχής / απόρριψης της θέσης και λόγω αυτών των αυξηµένων 

αρµοδιοτήτων που αναλαµβάνουν, ο πελάτης – εταιρία µπορεί να αφιερώνεται εξ 

ολόκληρου στην κανονική εργασία του, όσο ο σύµβουλος θα ασχολείται µε τον 

εντοπισµό, την αναγνώριση και την παρουσίαση των καλύτερων διαθέσιµων 

υποψήφιων που πληρούν τις προϋποθέσεις που έχουν τεθεί και απαιτούνται για την 

κάλυψη της θέσης (Schofield, 1981). 

Οι υποψήφιοι που προτείνονται προς την επιχείρηση έχουν ελεγχθεί όσον αφορά 

τις συστάσεις, τα δεδοµένα της επαγγελµατικής τους εµπειρίας και επάρκειας και σε 

όλα αυτά, προσµετράται η υποκειµενική άποψη του συµβούλου σχετικά µε τις 

ικανότητες τους. Ως έµπειρος διαµεσολαβητής, ο ρόλος του συµβούλου είναι να έχει   

στενή επαφή και µε τις δυο πλευρές ώστε να διευκολύνει τη µετάβαση στην νέα 

σχέση. Αυτή η επαφή συνεχίζεται τους πρώτους µήνες της συνεργασίας και είναι µια 

διαβεβαίωση και για τις δυο πλευρές για το συνεχόµενο ενδιαφέρον αναφορικά µε την 

επιτυχία της συνεργασίας αυτής.  

Τα οφέλη που αποκοµίζει η εταιρία-πελάτης από τη χρησιµοποίηση συµβούλων 

είναι επιγραµµατικά τα εξής: ελεγχόµενο κόστος, µείωση εξόδων πρόσληψης, ευελιξία 

και άµεση κάλυψη θέσεων, κατάλληλο ανθρώπινο δυναµικό και εγγύηση 

σταθερότητας. Αρκετές εταιρίες συµβούλων παρέχουν εγγύηση των υπηρεσιών τους 

και αν δεν ανταποκριθούν στις απαιτήσεις και προσδοκίες της επιχείρησης – πελάτη 

φροντίζουν να επιλύσουν το πρόβληµα χωρίς την πρόσθετη επιβάρυνση του πελάτη 

τους. 
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Για ένα επιτυχηµένο αποτέλεσµα απαιτούνται από την µια οι ικανότητες της 

εταιρίας συµβούλων και από την άλλη η στενή σχέση και αρµονική συνεργασία 

πελάτη – εταιρίας συµβούλων. Ο πελάτης προσλαµβάνει µία εταιρία συµβούλων για 

να µπορέσει να εντοπίσει όλες τις διαθέσιµες και κατάλληλες πηγές ταλέντων που 

ψάχνει ώστε να προσλάβει ανωτάτου επιπέδου στελέχη. Η εταιρία συµβούλων 

υποκινείται από την επιθυµία της να δηµιουργήσει µία µακροχρόνια σχέση 

συνεργασίας µε τον πελάτη και µόνο αν παράγει ποιοτικά αποτελέσµατα εντός 

χρονοδιαγράµµατος, µπορεί αυτό να επιτευχθεί. Αν τα δύο µέρη, ο πελάτης και η 

εταιρία συµβούλων συνεργάζονται στενά, η συνεργασία τους  µπορεί να αποτελέσει 

µία εµπειρία µε µεγάλα κέρδη για όλες τις εµπλεκόµενες πλευρές (Fincham, 1999). 

 

Λήζινγκ εργαζοµένων (employee leasing)  

 

Μια επιχείρηση που επιθυµεί να προσελκύσει προσωπικό «νοικιάζει» τους 

εργαζόµενους µιας άλλης επιχείρησης για ένα συγκεκριµένο χρονικό διάστηµα. Η 

εταιρία λήζινγκ στην οποία ανήκουν οι εργαζόµενοι, χειρίζεται θέµατα αµοιβών, 

παροχών και καθηµερινά θέµατα ∆ιοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων για αυτούς τους 

εργαζοµένους. Αυτή η πρακτική είναι ιδιαίτερα αγαπητή στο εξωτερικό και σε 

επιχειρήσεις µικρού και µεσαίου µεγέθους, οι οποίες, αδυνατούν να υποστηρίξουν 

οικονοµικά την ύπαρξη ενός τµήµατος ∆ΑΠ στην επιχείρησης τους, µε την 

προϋπόθεση όµως ότι η επιχείρηση – πελάτης θα προβεί σε µια καλή επιλογή εταιρίας 

λήζινγκ εργαζοµένων (Gatewood, 1998). 

 

Τηλεπροσέλκυση – Αποστολή επιστολών – Τηλεφωνική γραµµή   

 

Οι υπεύθυνοι προσέλκυσης προσωπικού σε αρκετές χώρες του εξωτερικού, 

καταφεύγουν στην µέθοδο της τηλεπροσέλκυσης (πρόκειται για τηλεφωνική µέθοδο) 

στην περίπτωση που έχουν συγκεντρώσει ονόµατα πιθανών υποψηφίων από 

επαγγελµατικές ενώσεις και σωµατεία.  

Η αποστολή επιστολών διαφέρει από την προαναφερθείσα µέθοδο µόνο όσον 

αφορά το µέσο µέσω του οποίου προσεγγίζονται οι υποψήφιοι και αντί του τηλεφώνου 

χρησιµοποιούνται επιστολές. 

Η λύση της τηλεφωνικής γραµµής λειτουργεί αντίθετα σε σχέση µε τις δύο 

προηγούµενες µεθόδους, καθώς οι υποψήφιοι είναι αυτοί που επικοινωνούν µε την 
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επιχείρηση σε κάποιο συγκεκριµένο αριθµό για να ενηµερωθούν για τις κενές θέσεις 

εργασίας (Xυτήρης, 2001).    

  

Αφίσες – ηλεκτρονικοί πίνακες  

 

Ηλεκτρονικοί πίνακες και µεγάλα πόστερ τοποθετούνται σε δηµόσιους χώρους 

µε σκοπό την προσέλκυση ανειδίκευτων και ηµιειδικευµένων εργαζοµένων. 

Αποτελούν έναν εναλλακτικό και πρωτοποριακό τρόπο προσέλκυσης εργαζοµένων 

(Χυτήρης, 2001). Οι πηγές αυτές χρησιµοποιούνται σε χώρες του εξωτερικού και σε 

κάποιες µεγάλες επιχειρήσεις στη χώρα µας πχ. Goody’s, Everest. 

 

«Κυνηγοί κεφαλών»  

 

Οι επιχειρήσεις χρησιµοποιούν ολοένα και περισσότερο τους «κυνηγούς 

κεφαλών» για την πρόσληψη ανώτερων και ανώτατων στελεχών. Εξαίρεση δεν 

αποτελούν και οι ελληνικές επιχειρήσεις, ιδίως από τις αρχές της δεκαετίας του ‘90 

µέχρι σήµερα. Η τάση αυτή χρησιµεύει στο γεγονός ότι, µερικές φορές, στελέχη της 

ίδιας της εταιρίας έχουν προσπαθήσει και αποτύχει να προσελκύσουν τους καλύτερους 

εργαζοµένους της αγοράς για να καταλάβουν υψηλόβαθµες θέσεις (Fincham, 1999).  

Οι «κυνηγοί κεφαλών» είναι «ειδικοί» προσέλκυσης, και η χρησιµοποίησή τους 

βοηθά να ελεγχθεί η σκέψη των επιχειρήσεων και να προκληθούν τα στερεότυπά τους. 

Οι «κυνηγοί κεφαλών» µπορούν να φέρουν τη δηµιουργικότητα στις αγγελίες / 

προκηρύξεις, στο υλικό, αλλά και στην ίδια τη διαδικασία προσέλκυσης. Έχουν 

πρόσβαση σε µια ευρύτερη µάζα υποψηφίων και η προσέγγιση κάποιων εξ αυτών 

σίγουρα επιδρά κολακευτικά, σε σηµείο να αισθάνονται θετικοί οι µελλοντικοί 

εργαζόµενοι απέναντι στη θέση εργασίας και την επιχείρηση.  

Φυσικά, η χρησιµοποίηση των «κυνηγών κεφαλών» δεν είναι πάντα η σωστή 

λύση. Εάν η διοίκηση µιας επιχείρησης δεν είναι πρόθυµη να ακούσει τις συµβουλές 

τους, δεν υπάρχει απολύτως κανένας λόγος για την πληρωµή τους. Είναι ευνόητο 

επίσης ότι, οι εταιρίες δεν είναι απαραίτητο να χρησιµοποιήσουν τους «κυνηγούς 

κεφαλών». Πολλές χειρίζονται την προσέλκυση βασιζόµενες στις δικές τους δυνάµεις. 

Κάτι τέτοιο όµως προϋποθέτει καλή φήµη της εταιρίας, σωστές διαδικασίες, δίκαιη 

επεξεργασία των στοιχείων των υποψηφίων.  
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Πάντως, οι «κυνηγοί κεφαλών» και οι διοικούντες ων επιχειρήσεων είναι στην 

ίδια πλευρά. Μοιράζονται το στόχο της υψηλής ποιότητας προσωπικού και η 

συνεργασία τους είναι ο καλύτερος τρόπος να επιτευχθεί αυτός ο στόχος (Mathis et al., 

1994). 

 

∆ιαδίκτυο 

 

Στην επίσηµη ιστοσελίδα σχεδόν κάθε επιχείρησης µπορεί κανείς να διαπιστώσει 

ότι υπάρχει ένας ειδικός «χώρος», όπου αναγράφονται οι κενές θέσεις εργασίας που 

υπάρχουν στους κόλπους της. Έτσι οποιοσδήποτε ενδιαφερόµενος επιθυµεί να 

αποταθεί για τη συγκεκριµένη εργασία µπορεί να εκδηλώσει το ενδιαφέρον του στην 

ιστοσελίδα της εταιρίας  (πχ. http://www.ote.gr). 

Το διαδίκτυο (internet) όµως δίνει ταυτόχρονα τη δυνατότητα στις επιχειρήσεις 

να αποκτούν πρόσβαση σε µια ευρύτατη βάση δεδοµένων όπως τα: http://www. 

kariera.gr, http://www.skywalker.gr, όπου πάρα πολλά πρόσωπα που αναζητούν 

εργασία, έχουν καταθέσει το βιογραφικό τους. Η αυτοµατοποίηση που προσφέρει το 

διαδίκτυο κοστίζει λιγότερο από τις παραδοσιακές µεθόδους προσέλκυσης.  

Το internet δίνει την ευκαιρία σε πολλούς υποψηφίους να εντοπίσουν θέσεις 

εργασίας σε ειδικές ιστοσελίδες, χωρίς να χρειάζεται ο υποψήφιος να ψάχνει για 

θέσεις εργασίας στην επίσηµη σελίδα κάθε επιχείρησης χωριστά. 

Μία απ' τις σηµαντικές καινοτοµίες που έχει προκαλέσει το διαδίκτυο είναι και η 

δηµιουργία της Ηλεκτρονικής Αγοράς Εργασίας (e-recruiting). Ολοένα αυξανόµενος 

αριθµός εταιρειών καταφεύγει στο Internet για να προσελκύσει τους πιο κατάλληλους 

υποψηφίους για τις κενές θέσεις εργασίας που δηµιουργούνται. Οι λόγοι που οδηγούν 

στην αλµατώδη ανάπτυξη της Ηλεκτρονικής Αγοράς Εργασίας είναι ιδιαίτερης 

σηµασίας: 

1. η προσέλκυση υποψηφίων µέσω Internet µπορεί να µειώσει το κόστος της 

επιλογής υποψηφίων σηµαντικά, λόγω της µείωσης των καταχωρήσεων σε 

εφηµερίδες, των ταχυδροµικών εξόδων (επικοινωνία γίνεται πλέον µέσω email) και 

του φόρτου εργασίας για το Τµήµα Ανθρώπινου ∆υναµικού, εξαιτίας της 

αυτοµατοποίησης της διαδικασίας,  

2. η χρονική διάρκεια προσέλκυσης υποψηφίων µειώνεται σταδιακά (ταχύτερη 

τοποθέτηση αγγελιών, ανταπόκριση υποψηφίων και επεξεργασία βιογραφικών),  
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3. δεδοµένου ότι οι χρήστες Internet τείνουν να είναι πιο καλά εκπαιδευµένοι και 

πιο εξοικειωµένοι µε την τεχνολογία από τους µη χρήστες, οι εταιρείες πιστεύουν ότι 

µέσω του διαδικτύου µπορούν να προσελκύσουν πιο καταρτισµένους υποψηφίους. 

Τα παραπάνω οφέλη οδήγησαν αναπόφευκτα στην ανάπτυξη του E-recruiting. 

Οι υποψήφιοι στρέφονται στο Internet γιατί απλοποιεί τη διαδικασία εύρεσης και 

αίτησης για µία θέση. Είναι σαφώς πιο γρήγορο σαν διαδικασία και λιγότερο 

"απαιτητικό" (π.χ. δεν απαιτεί την αποστολή βιογραφικού µέσω ταχυδροµείου). 

Πάντως, ένας από τους πιο αβάσιµους µύθους τα πρώτα χρόνια του E-recruiting 

ήταν ότι πλέον, η επιλογή υποψηφίων µπορεί να γίνει µία καθαρά ηλεκτρονική 

υπόθεση. Στην πραγµατικότητα όµως, η ανάγκη του επαγγελµατία στελέχους στο 

τµήµα Ανθρώπινου ∆υναµικού µίας επιχείρησης είναι πολύ µεγάλη και χρειάζεται να 

συνδυάζει την πολύ καλή γνώση των θεµάτων Ανθρώπινου ∆υναµικού µε τα 

πλεονεκτήµατα του ∆ιαδικτύου. Η εφαρµογή της µεθόδου προϋποθέτει πρόσθετο 

χρόνο και προσπάθεια εκ µέρους του τµήµατος Ανθρώπινου ∆υναµικού, ενέχει τον 

κίνδυνο «υπερφόρτωσης» των απαντήσεων, είναι αποτελεσµατικότερη για τις ήδη 

γνωστές επιχειρήσεις και χρειάζεται να αποτελέσει τµήµα µιας γενικότερης 

διαδικασίας προσέλκυσης (Galanakis, 2002).  

 
 
 
2.3 Αξιολόγηση της διαδικασίας προσέλκυσης 

Έλεγχος και εκτίµηση της διαδικασίας προσέλκυσης  

 

Η αποτελεσµατικότητα της διαδικασίας προσέλκυσης προσωπικού είναι κάτι 

που η επιχείρηση πρέπει να ελέγχει αρκετά συχνά για να εξακριβώνει το πόσο της 

κοστίζει, το πόσο χρονοβόρα είναι, τα νοµικά κενά που παρουσιάζει και που θα 

µπορούσαν να την οδηγήσουν σε δικαστικές περιπέτειες. Παράλληλα, ο οργανισµός 

θα πρέπει να εξετάσει τον αριθµό των αιτήσεων που ελήφθησαν, τον αριθµό των 

υποψηφίων σε κάθε στάδιο της διαδικασίας, τον αριθµό των υποψηφίων που 

προσελήφθησαν και τέλος, τον αριθµό των υποψηφίων που παρέµειναν στην 

επιχείρηση µετά την πάροδο έξι µηνών (Schofield, 1981).  

Εννοείται ότι αναφορικά µε την αποτελεσµατικότητα της διαδικασίας 

προσέλκυσης πρέπει να εξεταστούν και στοιχεία που δεν µπορούν να απεικονιστούν 

αριθµητικά, όπως: «οι καλύτεροι υποψήφιοι της αγοράς αιτήθηκαν για την κενή θέση 
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εργασίας;». Πολύτιµες πληροφορίες στην προσπάθεια αξιολόγησης της διαδικασίας 

προσέλκυσης αντλούνται από τα πρόσωπα που τη διενεργούν, πχ. τα άτοµα που 

βρίσκονται στο τηλεφωνικό κέντρο ή επί της υποδοχής των υποψηφίων, τα οποία 

µπορούν να δώσουν στοιχεία αναφορικά µε το πώς χειρίζονται τις ερωτήσεις ή τα 

αιτήµατα των υποψηφίων ή ποια ήταν η αρχική αντίδραση των υποψηφίων µετά την 

ανάγνωση της αγγελίας. Χρήσιµες παρατηρήσεις µπορούν να προκύψουν από τους 

επιτυχείς, αλλά και τους ανεπιτυχείς υποψηφίους. Συνήθως, αυτοί που προσελήφθησαν 

πιστεύουν ότι η διαδικασία προσέλκυσης ήταν πολύ καλά οργανωµένη, ενώ αυτοί που 

απορρίφθηκαν έχουν τους δικούς τους λόγους να πιστεύουν ότι η διαδικασία κάπου 

πάσχει, γεγονός που ορισµένους εξ αυτών θα τους οδηγήσει στο να ζητήσουν 

αιτιολόγηση της απόρριψης τους. Αυτή η αιτιολόγηση µπορεί να αναδειχθεί σε µια 

πολύ καλή ευκαιρία άντλησης σχολίων σχετικών µε την διαδικασία προσέλκυσης που 

ακολουθεί η επιχείρηση (Harris, 1997). 

     

 

Ανάλυση Κόστους – Ωφέλειας και Ποιότητα Προσλήψεων  

 

Προβαίνοντας σε µια ανάλυση κόστους – ωφέλειας της διαδικασίας προσέλκυσης 

προσωπικού, µια επιχείρηση µπορεί να εξετάσει ορισµένες παραµέτρους που κρίνουν 

το τελικό αποτέλεσµα (Ivancevich, 1998):  

• την απόδοση των υπευθύνων προσέλκυσης σε σχέση µε τους στόχους 

προσλήψεων. Για παράδειγµα, ένας στόχος για έναν υπεύθυνο προσέλκυσης 

µπορεί να είναι η πρόσληψη 100 ανειδίκευτων εργατών. Οι καλύτεροι 

αναδεικνύονται µε βάση το αν «έπιασαν» ή ξεπέρασαν το στόχο τους και κατά 

πόσο οι υπάλληλοι που επελέγησαν παρέµειναν για αρκετό χρονικό διάστηµα 

στην επιχείρηση. 

• όταν η προσέλκυση υποψηφίων αφορά σπουδαστές, η επιχείρηση µπορεί να 

διαιρεί τον αριθµό των αποδοχών θέσεων εργασίας µε τον αριθµό των 

συνεντεύξεων που πραγµατοποιήθηκαν. Σε σχολές / πανεπιστήµια όπου οι 

δείκτες δεν είναι ικανοποιητικοί, η επιχείρηση είτε πρέπει να εγκαταλείψει αυτές 

τις πηγές, είτε να προβεί σε διορθωτικές ενέργειες, αν κρίνει ότι το εν λόγω 

ίδρυµα αποτελεί αξιόλογη πηγή προσέλκυσης. 
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• ένας άλλος δείκτης που αξίζει να µελετηθεί είναι το κόστος κάθε µεθόδου (πχ. 

των αγγελιών) ανά υποψήφιο που ενηµερώθηκε από αυτή την πηγή ή που τελικά 

αποδέχτηκε την προσφορά εργασίας. 

• ποιότητα προσλήψεων: αξιολογεί την ποιότητα των νεοπροσληφθέντων 

εργαζοµένων και υπολογίζεται ως εξής: 

QR = (PR + HP + HR) / N 

QH: ποιότητα των υποψηφίων που προσελήφθησαν (quality of recruits hired) 

PR: καταγραφή εργασιακής απόδοσης πχ. 80 τεµάχια/ώρα (job performance 

ratings) 

HP: ποσοστό προσληφθέντων που πήραν προαγωγή µέσα σε ένα χρόνο, πχ. 35% 

(percent of new hirees promoted within one year) 

HR: ποσοστό προσληφθέντων που παρέµειναν στην επιχείρηση µετά από ένα 

χρόνο, πχ. 85% (percent of hirees retained after one year) 

N: αριθµός δεικτών που χρησιµοποιήθηκαν (number of indicators used). Στο 

παράδειγµα µας χρησιµοποιήθηκαν τρεις – PR, HP, HR. 

 Από τα παραπάνω δεδοµένα, προκύπτει ότι: QH = (PR + HP + HR ) / N = (80 + 

35 +85) / 3 =200 / 3 = 66,6 ή 66,6%. Ο δείκτης αυτός είναι σχετικός και όχι απόλυτος. 

Εξαρτάται από τις αποφάσεις της διοίκησης το αν θα θεωρηθεί ως καλή, κακή ή µέτρια 

απόδοση.  

 

 

Προτάσεις για τη βελτίωση των πρακτικών προσέλκυσης 

 

Οι οργανισµοί µπορούν βελτιώσουν τις πρακτικές προσέλκυσης προσωπικού 

που χρησιµοποιούν εφαρµόζοντας τις παρακάτω προτάσεις (Dessler, 2000): 

1. Σχεδιασµός της διαδικασίας προσέλκυσης. Πολλές επιχειρήσεις 

αντιµετωπίζουν τη διαδικασία προσέλκυσης ως αναγκαίο κακό και δεν 

επιδεικνύουν τη δέουσα σοβαρότητα, µε αποτέλεσµα να πραγµατοποιούν 

προσλήψεις κακής ποιότητας. Ορισµένοι παράγοντες που αφορούν τον 

σχεδιασµό της διαδικασίας προσέλκυσης είναι οι δεξιότητες, οι ικανότητες, 

η εµπειρία, ο αριθµός των υποψηφίων που απαιτούνται για να πληρωθούν οι 

νέες θέσεις εργασίας, πότε πρέπει να υλοποιηθεί η όλη διαδικασία και ποιοί 

θα  ηγούνται αυτής. 
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2. Προσεκτική επιλογή και εκπαίδευση των υπευθύνων προσέλκυσης. Η 

διαδικασία προσέλκυσης έχει τεράστια επίδραση στους υποψηφίους 

αναφορικά µε την εικόνα που δηµιουργούν για την επιχείρηση και την 

προθυµία τους να αποδεχθούν την προσφερόµενη θέση. Εντούτοις, οι 

έρευνες αποδεικνύουν ότι οι επιχειρήσεις δίνουν ελάχιστη σηµασία σε αυτό 

το θέµα. Οι υπεύθυνοι της προσέλκυσης των υποψηφίων πρέπει να 

προέρχονται από προσεκτική επιλογή και οπωσδήποτε να είναι 

επικοινωνιακά αποτελεσµατικοί. 

3. Πραγµατικές – ρεαλιστικές πληροφορίες στους υποψηφίους. Συχνά οι 

υποψήφιοι έχουν πλάσει στο µυαλό τους µια υπερβολικά θετική εικόνα για 

την επιχείρηση στην οποία ζητούν να εργαστούν. Το φαινόµενο αυτό µπορεί 

να οφείλεται εν µέρει στην ελλιπή ενηµέρωση του υποψηφίου ή στην τάση 

του να παραβλέπει τα αρνητικά σηµεία και εν µέρει στον υπεύθυνο 

προσέλκυσης που δεν αναφέρει κάτι αρνητικό, διότι φοβάται ότι οι 

ενδιαφερόµενοι θα απορρίψουν την προσφορά εργασίας, αν αυτή τελικά 

πραγµατοποιηθεί.  

4. Αποφυγή των καθυστερήσεων στη διαδικασία και των προσβλητικών 

µεθόδων – πρακτικών. Οι καθυστερήσεις της διαδικασίας αποτελούν 

σύνηθες φαινόµενο και χαρακτηρίζονται από τον υποψήφιο ως αρνητικές 

ενδείξεις. Οι πλέον κατάλληλοι και ικανοί υποψήφιοι θα τις θεωρήσουν ως 

ένδειξη ύπαρξης προβληµάτων στην επιχείρηση. Τέλος, οι προσβλητικές 

και µειωτικές πρακτικές συνηθίζονται µεν, αλλά πρέπει να αποφεύγονται δε, 

γιατί µπορεί να εµπλέξουν δικαστικά την επιχείρηση (Mathews et al., 1996).  
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Κεφάλαιο 3ο  
Επιλογή Προσωπικού 

 
3.1 Ορισµός – ∆ιαδικασία επιλογής προσωπικού 
 

Επιλογή προσωπικού είναι η διαδικασία βάσει της οποίας µια επιχείρηση 

αποφασίζει να προσλάβει κάποια άτοµα, τα οποία έχουν τα απαραίτητα προσόντα να 

εκτελέσουν κάποια συγκεκριµένη εργασία επιτυχώς (Anthony et al., 1999). Η επιλογή 

πάντως δεν πραγµατοποιείται µονοµερώς από µια επιχείρηση, καθώς απαιτείται και η 

συµµετοχή του υποψηφίου στις σχετικές διαδικασίες (κατά τις οποίες συγκεντρώνει 

πληροφορίες και αποκτά άποψη για την επιχείρηση στην οποία έχει αποταθεί για 

εργασία), αλλά και η αποδοχή της θέσης εργασίας, αν του γίνει φυσικά κάποια 

προσφορά (Bergman et al.,1984).  
Τα βήµατα της διαδικασίας επιλογής προσωπικού συνίστανται στα εξής (Luszez 

et al., 2000):  

1. προκαταρκτική εξέταση υποψηφίων – συνέντευξη,  

2. υποβολή και έλεγχος αιτήσεων,  

3. διενέργεια τεστ,  

4. συνέντευξη,  

5. έλεγχος συστάσεων,  

6. συνέντευξη µε τον υπεύθυνο του τµήµατος στο οποίο θα γίνει η πρόσληψη,  

7. προσφορά εργασίας,  

8. έλεγχος για ναρκωτικές ουσίες – ιατρικές εξετάσεις,  

9. ανάληψη θέσης εργασίας ή απόρριψη υποψηφίου. 

Ορισµένα από τα παραπάνω βήµατα είναι δυνατόν να παραλειφθούν, καθώς η 

πράξη αποδεικνύει πολύ συχνά και ιδιαίτερα στη χώρα µας ότι η διενέργεια τεστ, ο 

έλεγχος των συστάσεων, καθώς και ο έλεγχος για ναρκωτικές ουσίες – ιατρικές 

εξετάσεις δεν υλοποιούνται, γεγονός που αφενός συντοµεύει την διαδικασία και 

αφετέρου µειώνει το κόστος της. 
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Σε κάθε στάδιο, ο υποψήφιος είτε απορρίπτεται, είτε επιλέγει ο ίδιος να 

«παραιτηθεί» από τη διεκδίκηση της θέσης (βλ. ακόλουθο σχήµα). Μάλιστα, κάποιες 

επιχειρήσεις προβαίνουν σε µια πρώτη επαφή του εργαζόµενου µε τη θέση εργασίας, 

προς τον οποίο έχουν πραγµατοποιήσει κάποια προσφορά, θέλοντας κατ’ αυτόν τον 

τρόπο να εξοικειώσουν τον υποψήφιο µε την εργασία που θα αναλάβει. Έτσι,  

αποφεύγονται µελλοντικές αποχωρήσεις εργαζοµένων που έχουν ενδεχοµένως 

απογοητευτεί λόγω των αυξηµένων αρχικών προσδοκιών τους (Popovich et al.,1982.)  

 

Μελλοντική εξέτασηΠροκαταρκτική εξέταση 

Αρχική επιλογή 

Υποβολή αιτήσεων 

∆ιενέργεια Τεστ

Έλεγχος συστάσεων-
παρελθόντος

Ανάληψη εργασίας 

Προσφορά εργασίας 

Συνέντευξη (τµήµατος) 

Συνεντεύξεις

Προσφορά σε άλλο υποψήφιο

Ο υποψήφιος περνά και αποδέχεται

Αποτυχία υποψηφίου 

Απόρριψη

Ιατρικές εξετάσεις 

Απόρριψη

Απόρριψη

Απόρριψη

Απόρριψη

Απόρριψη

Ο υποψήφιος περνά και απορρίπτει 

Σχήµα 2: 
Τα βήµατα στη 
διαδικασία 
επιλογής 

προσωπικού 
 

Πηγή: Carrell et al., 
1995, σελ.306 

Νέα προσέλκυση

  H πρακτική αυτή είναι η απεικόνιση της πραγµατικότητας (realistic job preview), η 

οποία µπορεί να οδηγήσει τον υποψήφιο στην εξαρχής απόρριψη µια θέσης εργασίας, 

σε λιγότερα λάθη κατά την άσκηση της εργασίας του αλλά και σε µικρότερα ποσοστά 

δυσαρέσκειας και αποχώρησης (Wanous, 1975). Τα τελευταία πλεονεκτήµατα 

µπορούν όµως και να αµφισβητηθούν (ΜcEvoy et al., 1985).  

Ευνόητο είναι ότι κάθε επιχείρηση επιδιώκει να προσελκύσει και να προσλάβει 

τους καλύτερους εργαζόµενους της αγοράς, διότι κάτι τέτοιο θα της προσδώσει ένα 

ανταγωνιστικό πλεονέκτηµα, το οποίο δεν µπορεί εύκολα να αντιγραφεί. Οι όποιες 

αρνητικές επιπτώσεις των αναποτελεσµατικών προσλήψεων προκαλούν προβλήµατα 

στην επιχείρηση σε καθηµερινή βάση. Οι εργαζόµενοι χωρίς τα απαραίτητα προσόντα 
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και κίνητρα, θα χρειαστούν περισσότερο έλεγχο και επιτήρηση προκειµένου να 

αποφευχθούν πιθανά λάθη. Μπορεί να χρειάζονται επιπλέον εκπαίδευση και παρόλα 

αυτά να µην επιτυγχάνουν τα επιθυµητά επίπεδα απόδοσης, ενώ ελλοχεύει ο κίνδυνος 

να δίνουν λανθασµένες πληροφορίες στους πελάτες της επιχείρησης και να τους 

ωθούν κατ’ αυτόν τον τρόπο να προτιµήσουν τους ανταγωνιστές.  

Για τους παραπάνω λόγους, είναι σηµαντικό οι υπεύθυνοι των τµηµάτων στα 

οποία θα πραγµατοποιηθούν προσλήψεις να λαµβάνουν µέρος στη διαδικασία 

επιλογής, κατά τη διάρκεια της οποίας δίνεται, σε γενικές γραµµές, έµφαση στα 

παρακάτω κριτήρια επιλογής (Min et al., 2001 – Schmitt et al., 2000):  

1. Εκπαίδευση: ο εργοδότης που διαλέγει τον εργαζόµενο που θα απασχολήσει 

µεταξύ πολλών υποψηφίων, επιθυµεί να βρει ένα πρόσωπο που έχει τις 

ικανότητες και τα κατάλληλα γνωρίσµατα για να οδηγηθεί στην επιτυχία. Η 

απόκτηση κάποιων τίτλων σπουδών αποτελεί ένα δείγµα αρκετά αποδεκτό 

και αντιπροσωπευτικό των ικανοτήτων του υποψηφίου.  

2. Προηγούµενη εµπειρία: αποτελεί άλλο ένα σηµαντικό κριτήριο επιλογής 

µεταξύ των υποψηφίων και κατά πολλούς «ειδικούς» της επιλογής 

προσωπικού, θεωρείται το σηµαντικότερο. Φυσικά, η επιχείρηση πρέπει να 

προσέξει το πόσο σχετική είναι η προϋπηρεσία και οι προηγούµενες 

εργασιακές εµπειρίες των εργαζοµένων µε την κενή θέση εργασίας. 

3. Εξωτερική εµφάνιση: Κατά το παρελθόν, πολλοί εργοδότες χρησιµοποιούσαν 

ή εξακολουθούν να χρησιµοποιούν την εξωτερική εµφάνιση του υποψηφίου 

ως κριτήριο επιλογής, είτε συνειδητά, είτε ασυνείδητα. Η υιοθέτηση αυτού 

του κριτηρίου δηµιουργεί κατά κάποιον τρόπο τάσεις διακρίσεων ανάλογα µε 

το φύλο, τη φυλή, τη σωµατική διάπλαση, τη σωµατική ακεραιότητα ή µη του 

υποψηφίου. Είναι θεµιτό να εφαρµόζεται, µόνο όταν η εξωτερική εµφάνιση 

συνδέεται άµεσα µε τη φύση της εργασίας (Pingitore et al., 1994). 

4. Προσωπικά στοιχεία του υποψηφίου: περιλαµβάνονται το φύλο, η ηλικία, η 

οικογενειακή κατάσταση. Ορισµένες επιχειρήσεις για παράδειγµα, προτιµούν 

παντρεµένους εργαζόµενους συγκριτικά µε αυτούς που δεν είναι 

δεσµευµένοι, διότι υποθέτουν ότι οι παντρεµένοι κάνουν λιγότερα λάθη στη 

δουλειά τους. Από την άλλη, υπάρχουν οργανισµοί που αναζητούν µη 

δεσµευµένους εργαζόµενους για την εκτέλεση ορισµένων εργασιών που είναι 

πολύ δύσκολες, επίπονες ή συνεπάγονται ακανόνιστα ωράρια και µεταθέσεις. 
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5. Στοιχεία προσωπικότητας και χαρακτήρα του υποψηφίου: προσωπικά 

χαρακτηριστικά, όπως οµαδικότητα, συνεργατικότητα, φιλοµάθεια, 

πειθαρχία, επικοινωνιακά χαρίσµατα κτλ, είναι στοιχεία του χαρακτήρα που 

οι εταιρίες εκτιµούν ιδιαίτερα όταν τα εντοπίσουν στο πρόσωπο κάποιου 

υποψηφίου (Mathews et al., 1996). Στο σηµείο αυτό θα πρέπει να σηµειωθεί 

ότι, τα όποια χαρακτηριστικά της προσωπικότητας του υποψηφίου µπορούν 

να «προβλέψουν» την εργασιακή απόδοση του υποψηφίου, αλλά πάντοτε 

µετριάζονται και περιορίζονται από την παρακίνηση που νιώθει ο υποψήφιος 

– δυνητικός εργαζόµενος και φυσικά από τις ικανότητες του. Ικανότητες και 

παρακίνηση είναι δύο παράγοντες που επιδρούν, όπως επίσης η 

αυτοεκτίµηση, η αυτοπεποίθηση, η συναισθηµατική σταθερότητα κτλ., στην 

απόδοση του εργαζοµένου (Hollenbeck et al., 1988).           

   

 

3.2 Μέθοδοι επιλογής 
  

Στην πράξη δεν συνηθίζεται να χρησιµοποιείται µόνο µια µέθοδος επιλογής, 

αλλά συνδυασµός αυτών, προκειµένου το αποτέλεσµα που θα προκύψει να είναι όσο 

το δυνατό πιο αντικειµενικό (Lievens, et al., 2002). Οι κυριότερες µέθοδοι που 

χρησιµοποιούνται είναι οι εξής:  

 

3.2.1 Αιτήσεις  

 

Όταν το πρόγραµµα προσέλκυσης και επιλογής είναι µεγάλο από άποψης 

διάρκειας, αλλά και εκδήλωσης ενδιαφέροντος εκ µέρους των υποψηφίων, οι 

τελευταίοι δεν µπορούν να παράσχουν επί ίσοις όροις, όλες τις σχετικές πληροφορίες 

που ζητούνται, εκτός και αν υπάρχει ένα έντυπο που να τους δίνει την ευκαιρία να 

εκθέσουν τα προσόντα τους κατά τον ίδιο τρόπο. Η σύγκριση των υποψηφίων είναι 

ευκολότερη, εάν τα στοιχεία που επιθυµούν να παρουσιάσουν αναγράφονται σε µια 

πρότυπη µορφή, όπως µια αίτηση. Στο έντυπο αυτό, η επιχείρηση ζητά από τους 

υποψηφίους να εκθέσουν τα προσόντα, τις δεξιότητες και τις ικανότητες τους σε 

σχέση µε τη συγκεκριµένη θέση εργασίας, βάσει µιας συγκεκριµένης δοµής, γεγονός 

που καθιστά τις πάµπολλες υποψηφιότητες εύκολα συγκρίσιµες.  

 39



Προσέλκυση και επιλογή δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 

Παρά αυτή την οµαδοποίηση που καθιστά τους υποψήφιους ευκολότερα 

συγκρίσιµους, παρέχοντας τους τη δυνατότητα να αναφέρουν τα προσόντα τους κατά 

τον ίδιο τρόπο, συµβαίνει ένα παράδοξο. Επειδή οι πληροφορίες οργανώνονται σε µια 

ιδιαίτερη κατάταξη και στο πλαίσιο ενός περιορισµένου χώρου, οι υποψήφιοι µπορούν 

να παρουσιάσουν αιτήσεις πρόσληψης που να µοιάζουν πολύ µεταξύ τους, χάνοντας 

κατ’ αυτόν τον τρόπο την ευκαιρία να ξεχωρίσουν από τους συνυποψηφίους τους και 

να µπουν στη λίστα των επικρατέστερων, διότι δεν µπορούν να συµπεριλάβουν τις 

λεπτοµέρειες που τους διακρίνουν από τους µερικές φορές εκατοντάδες 

ενδιαφερόµενους.  

Αναφορικά µε τις αιτήσεις, έχει προκύψει κατά καιρούς το ζήτηµα του κατά 

πόσο είναι πρέπον να ζητούνται πολλές προσωπικές και εξονυχιστικές πληροφορίες 

από έναν υποψήφιο (Gurumurthy, 2002). Στις ΗΠΑ, για παράδειγµα, οι ερωτήσεις για 

τα ακόλουθα θα µπορούσαν να θεωρηθούν µεροληπτικές:  

* Εθνικότητα, καταγωγή, θρησκεία.  

* Ηλικία ή ηµεροµηνία γέννησης - αντ' αυτού οι υποψήφιοι πρέπει να 

ερωτηθούν εάν είναι επάνω από την ελάχιστη νόµιµη ηλικία εργασίας.  

* Οικογενειακή κατάσταση  

* Εκπαίδευση (εκτός εάν απαιτείται από την εργασία).  

* Μητρώο συλλήψεων   

* Συγκεκριµένη ανικανότητα - αντ' αυτού πρέπει να ζητηθεί στους υποψήφιους 

να επιβεβαιώσουν ότι µπορούν να φέρουν σε πέρας τη συγκεκριµένη εργασία. 

Σε κάποιες περιπτώσεις, ορισµένοι υποψήφιοι εκµεταλλεύονται αυτού του 

είδους τις διατυπώσεις και αποβαίνουν κοστοβόροι για την επιχείρηση (Voluck, 

1987).  

* Έλεγχος πιστοληπτικής ικανότητας 

* Φωτογραφία - επειδή προσδιορίζει το γένος ή την εθνική προέλευση.  

* Ύψος και βάρος - επειδή υπάρχουν σηµαντικές διαφορές µεταξύ των 

διαφορετικών φυλετικών οµάδων (Ivancevich, 1998). 

 

3.2.2 Τεστ 

  

Η χρήση των τεστ είναι ένα από τα πιο επίµαχα σηµεία της διαδικασίας, καθώς 

εκφράζονται επικρίσεις για τη χρήση και την αποτελεσµατικότητά τους. Τα τεστ 
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παρόλα αυτά, είναι απλά ακόµα µία πηγή πληροφόρησης που βοηθάει την αξιολόγηση 

των υποψηφίων.  

Η χρήση των κατάλληλων τεστ έχει εµφανιστεί για να βελτιώσει την ποιότητα 

της προσέλκυσης – επιλογής, να παράσχει αντικειµενικά στοιχεία, να οδηγήσει τους 

υπευθύνους προσέλκυσης και επιλογής στις καλύτερες δυνατές αποφάσεις και σε 

«πρόβλεψη» της εργασιακής απόδοσης. Βασική προϋπόθεση αποτελεί το γεγονός ότι 

τα τεστ δεν πρέπει να χρησιµοποιούνται µόνα τους, αλλά σε συνδυασµό και µε άλλες 

µεθόδους επιλογής πχ. την συνέντευξη.  

Ταυτόχρονα, το σχετικά χαµηλό κόστος των τεστ δίνει τη δυνατότητα 

εφαρµογής τους σε πολλούς υποψηφίους, ακόµα και ταυτόχρονα, και τα 

αποτελέσµατα τους είναι συνήθως διαθέσιµα αµέσως. Αρκετές φορές µάλιστα, στα 

τεστ αυτά έχουν «σχεδιαστεί» εκ των προτέρων τα χαρακτηριστικά που απαιτούνται 

από τον «ιδανικό» υποψήφιο, έτσι ώστε οι απαντήσεις των υποψηφίων να 

συγκρίνονται µε αυτά τα πρότυπα δεδοµένα, χωρίς να υπεισέρχονται υποκειµενικοί 

παράγοντες και κατά συνέπεια, να κρίνεται η καταλληλότητα τους ή µη για την 

επίµαχη θέση εργασίας. Ευνόητο είναι ότι, η εγκυρότητα «κατασκευής» τους είναι 

αυτή που θα κρίνει και την αποτελεσµατικότητα τους (Stanton et al., 1995). 

 

Τεστ Προσωπικότητας 

  

Τα τεστ προσωπικότητας µπορούν να βοηθήσουν ώστε να αποκαλύψουν κλίσεις, 

και να αποτελέσουν σηµαντικό συµπλήρωµα της πληροφόρησης που έχει µια 

επιχείρηση αναφορικά µε τις επιτυχίες, τις εµπειρίες και το επίπεδο γνώσεων των 

υποψηφίων. Τα τεστ είναι απλά µία ακόµα πηγή πληροφόρησης και δεν αποτελούν τον 

πιο αποφασιστικό παράγοντα επιλογής (Winfred et al., 2001). Τα τεστ 

προσωπικότητας είναι αυτά που – κατά ορισµένους – είναι πιο ελκυστικά, καθώς 

«αποκαλύπτουν» την προσωπικότητα του υποψηφίου, αν και η προσωπικότητα δεν 

αποτελεί το µοναδικό χαρακτηριστικό που «προβλέπει» την εργασιακή απόδοση. Η 

πληροφόρηση από τα τεστ, µπορεί και πρέπει να χρησιµοποιείται σαν ένα εργαλείο 

ανάπτυξης της σχέσης του υποψηφίου και του εργοδότη, αλλά και µετέπειτα, όταν 

εργοδότης και εργαζόµενος συνδέονται επαγγελµατικά. Τα τεστ µπορούν να 

χρησιµοποιηθούν ως διαγνωστική και αντικειµενική πλατφόρµα για τη διαχείριση και 

τη βελτίωση απόδοσης των εργαζοµένων. Εξετάζουν τις ικανότητες επίλυσης 

προβληµάτων, τις ηγετικές ικανότητες, τη διευθέτηση συγκρούσεων, τη διαχείριση του 
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χρόνου κτλ. Επιπλέον, µπορούν να ενισχύσουν το προσωπικό, προκειµένου αυτό να 

ανακαλύψει µε τη σειρά του τα προσόντα και τις ανεπάρκειές του και να αναπτυχθεί 

επαγγελµατικά, βοηθώντας τοιουτοτρόπως τόσο την επιχείρηση όσο και τους ίδιους 

τους εργαζόµενους. Όλο το προσωπικό καλό θα είναι να τα δοκιµάσει στο πλαίσιο 

µιας επένδυσης µε στόχο την ανάπτυξη των εργαζοµένων, την οποία οι εργαζόµενοι 

ενδεχοµένως να εκτιµήσουν (Stanton et al., 1995). 

 

Ψυχολογικά τεστ  

 

Τα ψυχολογικά τεστ ισχυρίζονται ότι µπορούν να µετρήσουν τα ψυχολογικά 

χαρακτηριστικά, συµπεριλαµβανοµένης της προσωπικότητας, των κινήτρων, των 

επαγγελµατικών βλέψεων και ενδιαφερόντων, των ικανοτήτων και των διανοητικών 

δυνατοτήτων των υποψηφίων. Παραδοσιακά, λαµβάνουν τη µορφή των 

ερωτηµατολογίων πολλαπλής επιλογής και διεξάγονται τόσο µε τον παραδοσιακό 

τρόπο (µολύβι και χαρτί) αλλά και µε τη χρήση ηλεκτρονικών υπολογιστών. Τα 

περισσότερα εξ αυτών απαιτούν από τους υποψηφίους να ασχοληθούν µε πολλά 

αντικείµενα – ασκήσεις µέσα σε ένα δεδοµένο χρονικό διάστηµα. Οι υποστηρικτές 

τους ισχυρίζονται ότι παρέχουν πολύτιµα στοιχεία που δεν αποκαλύπτονται από άλλες 

µεθόδους. Υπάρχει µια διαδεδοµένη πεποίθηση ότι τα τεστ αυτά είναι αντικειµενικά, 

αντιπαραβάλλοντας τα ιδίως, µε την υποκειµενικότητα της συνέντευξης.  

Κριτική των ψυχολογικών τεστ. Η αυξανόµενη χρήση αυτών των τεστ προκαλεί 

µερική ανησυχία µεταξύ των ψυχολόγων, λόγω της ύπαρξης πολλών τέτοιων τεστ 

στην αγορά που προωθούνται από ανθρώπους χωρίς επαρκή κατάρτιση και τα 

καθιστούν αµφίβολα ως προς την αποτελεσµατικότητά τους. Πολλοί εργοδότες και 

υπεύθυνοι ανθρωπίνων πόρων δεν έχουν συχνά τη δυνατότητα να προσδιορίσουν τα 

καλά και τα αναξιόπιστα τεστ (Baker et al., 1995).  

Ζητήµατα νοµιµότητας που υποστηρίζουν τη χρήση των ψυχολογικών τεστ. 

Υπάρχουν νοµικές τάσεις που υποστηρίζουν έντονα τη χρήση των τεστ, αρκεί αυτά να 

µην αδικούν ή «φωτογραφίζουν» µειονότητες (Abram, 1979). Από την άλλη, όµως, 

πολλοί εργοδότες έχουν οδηγηθεί σε δικαστικές περιπέτειες για τα εγκλήµατα που 

έχουν πραγµατοποιηθεί από τους εργαζόµενούς τους και τα οποία κυµαίνονται από το 

βιασµό ενός πελάτη, µέχρι τις επιθέσεις, τις ανθρωποκτονίες, και την κλοπή ενάντια 

στους συναδέλφους, τους πελάτες, αλλά και την ίδια την εταιρία (Βernadin et al., 

1993).  
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Σε αυτές τις περιπτώσεις, υποστηρίζεται ότι ο εργοδότης προσέλαβε απρόσεκτα 

έναν υποψήφιο µε επικίνδυνες ροπές, οι οποίες ενδεχοµένως, θα µπορούσαν να έχουν 

ανακαλυφθεί εύκολα χάρη στη χρήση αυτών των ψυχολογικών τεστ, προσφέροντας 

έτσι στις επιχειρήσεις τη δυνατότητα να ελαχιστοποιήσουν τη νοµική έκθεσή τους. Η 

χρησιµότητα τους είναι αδιαµφισβήτητη όταν αναφερόµαστε σε θέσεις εργασίας που 

θα µπορούσαν να θέσουν σε κίνδυνο τη δηµόσια ασφάλεια, όπως οι υπάλληλοι 

αστυνοµίας, οι πυροσβέστες, οι πιλότοι αεροσκαφών κ.ά. Πολλές φορές πάντως, τα 

τεστ αυτά περιλαµβάνουν ερωτήσεις που θεωρούνται ότι παραβιάζουν τα προσωπικά 

και ευαίσθητα δεδοµένα των υποψηφίων όπως πχ. τις σεξουαλικές τους προτιµήσεις. 

Μια τέτοια τακτική εγκυµονεί σίγουρα νοµικές περιπέτειες για την επιχείριση που τα 

υιοθετεί, αλλά κατά γενικό κανόνα, υπάρχει ελάχιστη νοµική διαφορά όταν µια 

επιχείρηση προσπαθεί να αποσπάσει τέτοιου είδους πληροφορίες στην υποβολή 

κάποιας παρόµοιας ερώτησης σε µια συνέντευξη.   

Μερικές επιχειρήσεις (του εξωτερικού κυρίως) χρησιµοποιούν ψυχολόγους για 

τις συνεντεύξεις και τις αξιολογήσεις των υποψηφίων, επειδή εσφαλµένα θεωρούν ότι 

ο ψυχολόγος µπορεί να ρωτήσει τις ερωτήσεις που θα ήταν παράνοµες να ρωτήσει ο 

ίδιος ο εργοδότης. Από την στιγµή της επίσκεψης του υποψηφίου στο γραφείο του 

ψυχολόγου, η επιχείρηση θεωρεί ότι έχει την ατιµωρησία. Ο ψυχολόγος όµως στην 

πραγµατικότητα, ενεργεί εξ ονόµατος της, γεγονός που µπορεί και πάλι να την 

οδηγήσει στις δικαστικές αίθουσες (Carrell et al., 1995).  

 

∆είγµατα εργασίας 

 

Τα δείγµατα εργασίας (Job Sample tests) είναι βασισµένα στο σκεπτικό ότι ο 

καλύτερος προάγγελος της µελλοντικής συµπεριφοράς του εργαζόµενου είναι η 

παρατηρηθείσα συµπεριφορά του σε καταστάσεις παρόµοιες µε αυτές που θα 

συναντήσει, αν τελικά επιλεγεί. Αυτά τα τεστ απαιτούν από τον εξεταζόµενο να 

εκτελέσει εργασίες που είναι παρόµοιες µε εκείνες που εκτελούνται στη συγκεκριµένη 

θέση. Στα πλεονεκτήµατα τους συγκαταλέγονται η υψηλή τους αξιοπιστία και 

ποιότητα σε σχέση µε τα γραπτά τεστ, παρέχεται ένα δείγµα της πραγµατικής εργασίας 

που µπορεί να εκτελέσει ο εργαζόµενος, γίνονται δεκτά (αν και είναι δυσκολότερα) 

από τους εξεταζοµένους σε σχέση µε τα λοιπά τεστ (ικανότητας, προσωπικότητας 

κτλ.), λόγω της σχέσης τους µε την εργασία. Στην περίπτωση που προτιµώνται αυτού 

του είδους τα τεστ, δύσκολα οι υποψήφιοι µπορούν να υποκριθούν ότι γνωρίζουν τη 
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συγκεκριµένη εργασία (Schmidt et al, 1977). Στον αντίποδα, τα αρνητικά σηµεία 

συνοψίζοναι στο ότι αποτελεί δαπανηρή µέθοδο επιλογής, ειδικά αν σε κάθε υποψήφιο 

αντιστοιχεί συγκεκριµένος εξοπλισµός ή η εργασία απαιτεί πολύ χρόνο. Επίσης, δεν 

υπάρχει δυνατότητα πρόβλεψης της απόδοσης σε εργασίες που απαιτούν ηµέρες ή 

εβδοµάδες να ολοκληρωθούν (Anthony et al., 1999). 

Η ανάλυση εργασίας της επίµαχης θέσης είναι κρίσιµη για τον προσδιορισµό του 

περιεχοµένου του τεστ και των ζητούµενων δειγµάτων τα οποία θα αποτελέσουν 

χρήσιµους δείκτες πρόβλεψης της απόδοσης του εργαζοµένου.  

 

Τεστ σωµατικών – φυσικών ικανοτήτων 

 

Αυτά τα τεστ εξετάζουν τους υποψηφίους σε ικανότητες όπως η ανύψωση 

βάρους, η αναρρίχηση, ή η ολοκλήρωση µιας σειράς  εµποδίων κτλ. και παρουσιάζουν 

τα ακόλουθα πλεονεκτήµατα και µειονεκτήµατα: 

 

    
Πίνακας 2: Θετικά και αρνητικά σηµεία των Τεστ Φυσικών Ικανοτήτων 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Η ικανότητα ή ανικανότητα ενός υποψηφίου και κατά συνέπεια η επιλογή ή 

απόρριψη του πρέπει να βασιστεί στον προσδιορισµό της ικανότητας του ατόµου για 

την εργασία (επιτυχία - αποτυχία σε ένα τεστ σωµατικών και φυσικών δυνατοτήτων 

(Blakely et al., 1994). 

Πλεονεκτήµατα 

*µπορεί να εντοπίσει τα άτοµα που 

είναι φυσικά ανίκανα να εκτελέσουν 

τις ουσιαστικές λειτουργίες µιας 

εργασίας χωρίς τη διακινδύνευση του 

δικού τους τραυµατισµού ή των 

άλλων  

 

*οδηγεί σε µείωση του κόστος που 

αφορά την ανικανότητα/ τις ιατρικές 

αξιώσεις, την ασφάλεια, και την 

αποζηµίωση εργαζοµένων  

Μειονεκτήµατα 

*δαπανηρή µέθοδος  

*απαιτείται µεγάλη λεπτοµέρεια 

όσον αφορά την ανάλυση εργασίας 

προκειµένου να καθοριστεί σε ποιες 

δοκιµασίες θα εξεταστούν οι 

ενδιαφερόµενοι  

* ευνοούνται οι νεότεροι ηλικιακά 

υποψήφιοι σε σχέση µε τους 

µεγαλύτερους

 Πηγή: Personnel Selection: Methods: Work 

com/ data/ G316.htm  

Sample Tests, http:// www. Hr-guide. 

Πηγή:

Schmidt et al. (1977), pp. 187-197 
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Τεστ Νοηµοσύνης  

 

Τα τεστ νοηµοσύνης αξιολογούν τη νοηµοσύνη και τις διανοητικές ικανότητες 

ενός ατόµου και µπορούν να ταξινοµηθούν ως εξής: Γενικά τεστ νοηµοσύνης, τεστ 

ικανοτήτων, αντίληψη του χώρου, λεκτική κατανόηση, αριθµητικές πράξεις, οπτική 

αναζήτηση, οπτική ταχύτητα και ακρίβεια, απεικόνιση στο χώρο, αριθµητικοί 

συλλογισµοί (επαγωγικοί συλλογισµοί), ευχέρεια λόγου (δυνατότητα έκφρασης 

γρήγορα, εύκολα και ευέλικτα), χειρωνακτικές δοκιµές (µετράται η ακρίβεια και η 

ταχύτητα), χρησιµοποίηση συµβόλων, τεστ µνήµης κτλ.  

Πίνακας 3: Θετικά και αρνητικά σηµεία των Τεστ Νοηµοσύνης  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Πηγή: Terpstra, D.E.,  (1996),

pp. 16-17. 

Μειονεκτήµατα 
 
*οι διαφορές µεταξύ ανδρών και 

γυναικών στις δυνατότητες (π.χ., 

γνώση των µαθηµατικών) µπορούν 

να επηρεάσουν αρνητικά  τα 

αποτελέσµατα των υποψηφίων 

γυναικών 

Πλεονεκτήµατα 

* αξιοπιστία 
 
*οι συνδυασµοί τεστ ικανότητας 
έχουν µεγαλύτερη εγκυρότητα 
συγκριτικά µε τα µεµονωµένα  
 
*πολλοί υποψήφιοι µπορούν να 
εξεταστούν συγχρόνως  
 
*η εξέταση και τα αποτελέσµατα 
εξάγονται µε τη χρήση 
ηλεκτρονικών υπολογιστών  
 

Η ανάλυση εργασίας πρέπει να προσδιορίσει τις απαιτήσεις και τα καθήκοντα 

εργασίας και τα τεστ πρέπει να επιλεγούν για να µετρήσουν τις ικανότητες και τις 

δυνατότητες που αφορούν την εργασία.  

 

 

Τεστ ενδιαφερόντων (επαγγελµατικών)  

 

Όσο πιο ακριβές και επιτυχηµένο είναι το «ταίριασµα» ανάµεσα σε έναν 

υποψήφιο και µια θέση εργασίας, τόσο αυξάνονται οι πιθανότητες ο εργαζόµενος να 

είναι παραγωγικός και αποδοτικός. Τα τεστ επαγγελµατικών ενδιαφερόντων 

«ταιριάζουν» τους υποψήφιους µε το κατάλληλο περιβάλλον εργασίας. Εξετάζουν 

παραµέτρους όπως: τα ενδιαφέροντα του υποψηφίου, τα στοιχεία της προσωπικότητας 
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του, τις ικανότητές του, δίνοντας κατ’ αυτόν τον τρόπο την ευκαιρία στην επιχείρηση, 

αφενός να αποφύγει λάθη αναφορικά µε τις προσλήψεις και µελλοντικά κόστη 

οφειλόµενα σε αποχωρήσεις υπαλλήλων, προσέλκυση και εκπαίδευση καινούριων 

εργαζοµένων κτλ. και αφετέρου να αποκοµίσει τα οφέλη της µακρόχρονης και 

αποδοτικής παραµονής των εργαζοµένων στους κόλπους της. Συν τοις άλλοις, βοηθά 

τους εργαζόµενους και τους υποψήφιους να αντιληφθούν και να ακολουθήσουν τις 

επαγγελµατικές οδούς που τους ενδιαφέρουν (Stanton et al., 1995). 

 

Τεστ τιµιότητας – ακεραιότητας χαρακτήρα 

 

∆εν υπάρχει εργοδότης που να µην επιθυµεί να έχει στους κόλπους της 

επιχείρηση του τίµιους εργαζόµενους, διότι κάτι τέτοιο µειώνει κατά πολύ τις 

πιθανότητες υπεξαίρεσης, αντιπαραγωγικότητας και νοµικών προβληµάτων. Μέχρι το 

1990, το 10-15% των αµερικανικών εταιριών χρησιµοποιούσε αυτά τα τεστ τιµιότητας 

– ακεραιότητας χαρακτήρα για την επιλογή υποψηφίων, κυρίως στους τοµείς του 

λιανικού εµπορίου, υπηρεσιών φαγητού και τραπεζικών υπηρεσιών (Bernandin et al., 

1993). Υπάρχουν δύο βασικές κατηγορίες τεστ τιµιότητας. Στην πρώτη, οι ερωτήσεις 

είναι «ανοικτές» και συνδέονται µε την αντιπαραγωγικότητα, την κλοπή και εν γένει 

διάφορα αδικήµατα – εγκλήµατα. Οι ερωτήσεις αυτής της κατηγορίας µπορεί να είναι 

διατυπωµένες ως εξής: 

• αν έχει υπεξαιρέσει ο υποψήφιος χρηµατικά ποσά ή περιουσιακά στοιχεία 

από κάποιον προηγούµενο του εργοδότη, 

• αν ικανοποιεί ορισµένες φορές τον υποψήφιο να βλέπει εγκληµατίες να µην 

τιµωρούνται για τα εγκλήµατά τους, 

• αν µπαίνει ποτέ στον πειρασµό να κλέψει κάτι, χωρίς εντέλει να το 

πραγµατοποιεί (Gatewood, 1998). 

Στη δεύτερη κατηγορία ανήκουν τα τεστ που σχετίζονται περισσότερο µε κάποια 

συγκεκριµένα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας και δεν παρουσιάζονται µε τόσο 

«ανοικτές» ερωτήσεις. Εστιάζουν στο να µετρήσουν και να καταγράψουν 

χαρακτηριστικά, όπως η υπευθυνότητα και η αξιοπιστία. Στις δύο προαναφερθείσες 

περιπτώσεις, υπάρχει µια ελάχιστη «βαθµολογία» κάτω από την οποία αν βρεθεί ο 

υποψήφιος, απορρίπτεται (Viswesvaran et al., 1993). 
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Τεστ µαθησιακής ικανότητας (Trainability Tests)  

 

Xρησιµοποιούνται από τις εταιρίες ως µέθοδοι επιλογής επειδή παρέχουν τους 

αξιόπιστους και έγκυρους δείκτες της ικανότητας εκµάθησης των υποψηφίων. Οι 

εταιρίες ενδιαφέρονται να προσλάβουν και να εκπαιδεύσουν ανθρώπους που να 

µπορούν να µάθουν γρήγορα, εύκολα και καλά. Στο πρώτο µέρος του τεστ, ο 

υποψήφιος παρακολουθεί πως γίνεται η εργασία και καταγράφει τις οδηγίες που του 

παρέχονται. Στο δεύτερο, καλείται να επαναλάβει τη διαδικασία και ο παρατηρητής -

εξεταστής βαθµολογεί το πόσο γρήγορα και επιτυχώς την έµαθε και την εκτέλεσε 

(Χυτήρης, 2001).   

 

Άλλα είδη τεστ  

 

Τα πολλαπλά χαρακτηριστικά της προσωπικότητας που επιδρούν στο 

περιβάλλον εργασίας και στην αξιολόγηση της συµπεριφοράς των υποψηφίων 

µπορούν να εκτιµηθούν από διάφορα άλλα είδη τεστ, τα οποία εφαρµόζονται στα  

κέντρα αξιολόγησης. Οι κρίσεις για τη συµπεριφορά των υποψηφίων γίνονται και 

καταγράφονται από εκπαιδευµένους παρατηρητές και συγκεντρώνονται σε µια 

συνεδρίαση µεταξύ τους. Υπάρχει µεγάλη ποικιλία αναφορικά µε τις διαδικασίες που 

εφαρµόζονται σε κάθε κέντρο αξιολόγησης και έχουν διεξαχθεί αρκετές έρευνες που 

αφορούν τους παράγοντες που επιδρούν στην εγκυρότητα τους. Για παράδειγµα, το 

φύλο και η ηλικία, των εξεταζόµενων, η εκπαίδευση των παρατηρητών δεν δείχνουν 

να επηρεάζουν την προβλεπτική εγκυρότητα των κέντρων αξιολόγησης ως µεθόδου 

επιλογής προσωπικού. Αντίθετα, όταν ένας µεγάλος αριθµός διαφορετικών ασκήσεων 

χρησιµοποιείται, η προβλεπτική εγκυρότητα των κέντρων αξιολόγησης αυξάνεται, 

όπως επίσης, η ιδιότητα του παρατηρητή παίζει πολύ σηµαντικό ρόλο (Gaugler et al., 

1987). Σ’ ένα κέντρο αξιολόγησης, οι  υποψήφιοι δύνανται να εξεταστούν όσον αφορά 

τις ηγετικές και επικοινωνιακές τους ικανότητες και παρέχουν ουσιαστικά µια 

στιγµιαία «φωτογραφία» των ικανοτήτων τους, τη χρονική στιγµή που εξετάζονται. 

Αυτή η «φωτογραφία» θεωρείται ένα σηµάδι, ακόµα και πρόβλεψη της µελλοντικής 

απόδοσης του εργαζοµένου. Οι οµαδικές συζητήσεις στις οποίες δεν έχει οριστεί εκ 

των προτέρων κάποιο πρόσωπο ως επικεφαλής, αποτελούν µια µέθοδο αξιολόγησης, 

όπου οι οµάδες υποψηφίων απαρτίζουν µια οµάδα και συζητούν ένα πραγµατικό, 

σχετικό µε την απασχόληση πρόβληµα. Καθώς η διαδικασία προχωρά, η συµπεριφορά 
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των υποψηφίων παρατηρείται για να διαπιστωθεί η αλληλεπίδρασή τους, όπως επίσης 

ποιοί από αυτούς παρουσιάζουν ηγετικές και επικοινωνιακές ικανότητες. Μεγάλη 

σηµασία έχει το πώς παρουσιάζεται το υλικό - ερέθισµα στους υποψηφίους καθώς και 

η σύνδεσή του µε τις διαστάσεις της επίµαχης κενής θέσης εργασίας, όπως επίσης το 

πώς εκτιµώνται και αξιολογούνται οι απαντήσεις των υποψηφίων στα ερεθίσµατα 

αυτά (Sackett, 1987).   

Ένα δεύτερο στοιχείο στο οποίο εξετάζονται οι υποψήφιοι είναι αυτό της 

υπόδυσης  ρόλων (role playing). Το παιχνίδι ρόλου είναι ένα είδος άσκησης, όπου ο 

υποψήφιος «υποδύεται» το ρόλο του κατέχοντος υπεύθυνη θέση στην επιχείρηση και 

πρέπει να λειτουργήσει µε αυτή του την ιδιότητα σε µια σχετική µε την απασχόληση 

κατάσταση.  

Άλλες δυνατότητες που παρέχουν τα κέντρα αξιολόγησης είναι να εκτιµήσουν τις 

προφορικές και γραπτές ικανότητες των υποψηφίων, την ικανότητα λήψης 

αποφάσεων, την οργανωτικότητα και τον σχεδιασµό που επιδεικνύουν, την 

προσαρµοστικότητα, τη µη λεκτική επικοινωνία, την επίλυση προβληµάτων 

(Harris, 1997).  
 

 

Ανάλυση γραφικού χαρακτήρα 

 

Όλο και περισσότεροι εργοδότες ψάχνουν νέες ιδέες και εργαλεία για τους 

πιθανούς µελλοντικούς τους υπαλλήλους. Η ανάλυση γραφικού χαρακτήρα είναι ένα 

από εκείνα τα εργαλεία που χρησιµοποιείται από αρκετές επιχειρήσεις στο εξωτερικό, 

άλλα όχι στη χώρα µας. Μια σε βάθος ανάλυση του γραφικού χαρακτήρα του 

υποψηφίου δίνει πληροφορίες για τις αξίες ενός προσώπου, τις πεποιθήσεις, τα 

γνωρίσµατα προσωπικότητας, τα ταλέντα και τις δυνατότητες του (King,1994). Αυτά 

τα γνωρίσµατα χαρτογραφούνται έπειτα στους κοινούς παράγοντες επιτυχίας για τη 

συγκεκριµένη θέση εργασίας και τις ευθύνες της. Η επιχείρηση µπορεί οµοίως να 

αναλύσει τα γνωρίσµατα των υπαρχόντων εργαζοµένων της για να αναθεωρήσει τις 

απόψεις της για κάποιους από αυτούς, να εξασφαλίσει την καλύτερη λειτουργία των 

οµάδων, να προγραµµατίσει τις µελλοντικές εναλλαγές θέσεων εργασίας (Job Rotation) 

και προαγωγές (Stanton et al., 1995). 
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Ανιχνευτής αλήθειας 

 

Είναι σηµαντικό να γίνει κατανοητό τι συνεπάγεται µια εξέταση «ανιχνευτή 

αλήθειας» (πολύγραφος). Ένα όργανο συλλέγει τις φυσιολογικές – σωµατικές  

αντιδράσεις του εξεταζόµενου προσώπου. Συγκεκριµένα, καταγράφει την 

αναπνευστική, ιδρωποιητική και καρδιαγγειακή δραστηριότητά του. Είναι σηµαντικό 

να σηµειωθεί ότι ένας πολύγραφος δεν περιλαµβάνει την ανάλυση της φυσιολογίας που 

συνδέεται µε τη φωνή (Gatewood, 1998). Τέλος, να σηµειωθεί ότι η χρήση της 

συγκεκριµένης µεθόδου σε πολλές περιπτώσεις απαγορεύεται (Voluck, 1987).  

 

 

3.2.3 Συνέντευξη 

 

Η συνέντευξη αποτελεί ένα αναπόσπαστο κοµµάτι της διαδικασίας επιλογής 

προσωπικού και είναι αυτή που κρίνει κατά ένα µεγάλο ποσοστό την πρόσληψη ή 

απόρριψη του υποψηφίου. Οι πιθανότητες πρόσληψης κάποιου προσώπου που δεν 

πέρασε µε επιτυχία από το “σκόπελο” της συνέντευξης είναι πολύ µικρές. Η  

συνέντευξη είναι ένα χαρακτηριστικό γνώρισµα της διαδικασίας επιλογής και κάλυψης 

των κενών θέσεων εργασίας σε σηµείο τέτοιο, που οι υποψήφιοι για µια θέση θα 

εκπλήσσονταν αν δεν περάσουν από αυτό το στάδιο τουλάχιστον για µια φορά 

(Hakney et al., 1994).  

Οι µεταβλητές που επηρεάζουν το αποτέλεσµα µιας συνέντευξης απεικονίζονται 

στο σχήµα που ακολουθεί:  
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Υποψήφιος  

1. Ηλικία, φύλο, φυλή κτλ. 

2. Εξωτερική εµφάνιση 

3. Μορφωτικό επίπεδο και 

προϋπηρεσία 

4. Εργασιακά ενδιαφέροντα 

και επαγγελµατικά σχέδια 

5. Ψυχολογικά 

χαρακτηριστικά: στάσεις, 

ευφυΐα, κίνητρα κτλ. 

6. Εµπειρία από 

προηγούµενες συνεντεύξεις 

7. Αντιλήψεις σχετικά µε τον

συνεντευξιαστή, την εταιρία, 

τη θέση εργασίας κτλ. 

8. Λεκτική και µη 

συµπεριφορά - επικοινωνία  

Κατάσταση 

1. Πολιτικές, νοµικές και 

οικονοµικές δυνάµεις που 

επικρατούν στην αγορά 

και στην εταιρία 

2. Ρόλος της συνέντευξης

στη διαδικασία επιλογής 

3. ∆είκτες επιλογής 

προσωπικού 

4. Χώρος συνέντευξης: 

άνεση, διακριτικότητα, 

αριθµός συνεντευξιαστών

5. ∆οµή συνέντευξης 

Συνεντευξιαστής 

1. Ηλικία, φύλο, φυλή κτλ.

2. Εξωτερική εµφάνιση 

3. Ψυχολογικά 

χαρακτηριστικά: στάσεις, 

ευφυΐα, κίνητρα κτλ. 

4. Εµπειρία και 

εκπαίδευση ως 

συνεντευξιαστής 

5. Αντίληψη των 

απαιτήσεων της θέσης 

εργασίας 

6. Προηγούµενη γνωρίµια 

– πρόσθετες πληροφορίες 

για τον αιτούντα 

7. Στόχοι της συνέντευξης

8. Λεκτική και µη 

συµπεριφορά - επικοινωνία 

Συνέντευξη 

Αποτέλεσµα 
συνέντευξης 

 Σχήµα 3: Μεταβλητές που επηρεάζουν τη συνέντευξη επιλογής 

Πηγή: Arvey et al., 1982, pg. 283

 

Άτυπη συνέντευξη  
 

Πολλοί εργοδότες προσκαλούν τους υποψηφίους για τις άτυπες συνεντεύξεις 

πριν από τη βασική διαδικασία επιλογής. Αυτές οι συνεντεύξεις είναι χρήσιµες για την 

ανταλλαγή πληροφοριών, καθώς παρέχουν µια ευκαιρία να συζητηθεί η πλήρης φύση 

της εργασίας, το εργασιακό περιβάλλον και ό,τι άλλο σχετίζεται µε τη συγκεκριµένη 

θέση εργασίας. Η πρακτική αυτή έχει διττή λειτουργία, καθώς δεν δίνεται µόνο στον 

εργοδότη η δυνατότητα να διαπιστώσει κατά πόσο ο εργαζόµενος µπορεί να 

προχωρήσει στη διαδικασία επιλογής, αλλά και στον ίδιο τον υποψήφιο να αντιληφθεί 

αν και κατά πόσο ενδιαφέρεται για τη συγκεκριµένη θέση (Torringhton et al., 1995). 

Παρά την ύπαρξη των εναλλακτικών µεθόδων επιλογής υποψηφίων, οι 

περισσότεροι εργοδότες θεωρούν την επίσηµη συνέντευξη επιλογής ως σηµαντικότερη 

πηγή στοιχείων στην παραγωγή της τελικής απόφασης. Μια συνέντευξη επιλογής 
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µπορεί να οριστεί ως συνοµιλία µε έναν σκοπό, αλλά όχι σπάνια, ο σκοπός είναι 

δυσδιάκριτος, γεγονός που τροφοδοτεί την πολεµική εναντίον της συνέντευξης λόγω 

της υποκειµενικής φύσης, της αµφισβητήσιµης ισχύος και της αναξιοπιστίας της 

(Buckley, 2000). 

 
 
Ελεύθερη συνέντευξη  

 

Στηρίζεται κατά ένα µεγάλο µέρος στον υποψήφιο, ο οποίος µπορεί να οδηγήσει 

τη συζήτηση εκεί που επιθυµεί. Αρχίζει συνήθως µε µια δήλωση όπως «Μιλήστε µου 

για εσάς», γεγονός που δίνει ένα σηµαντικό πλεονέκτηµα στον συνεντευξιαζόµενο. 

Αυτό το είδος συνέντευξης αν εξελιχθεί εξ ολοκλήρου κατ’ αυτόν τον τρόπο 

εγκυµονεί τον κίνδυνο να µην πληροφορηθεί ο συνεντευξιαστής για τα προσόντα, τις 

ικανότητες, τις δεξιότητες και άλλα στοιχεία του υποψηφίου που σχετίζονται µε τη 

θέση εργασίας, όπως επίσης δεν µπορεί να χρησιµοποιηθεί ως µέτρο σύγκρισης 

µεταξύ των υποψηφίων (Cascio, 1998).  

 
∆οµηµένη συνέντευξη  

 

Στη δοµηµένη συνέντευξη, ο συνεντευξιαστής έχει µια σειρά ερωτήσεων  που 

ακολουθεί πιστά και αµετάκλητα. Μερικές φορές οι επιχειρήσεις χρησιµοποιούν αυτήν 

την οδό για να εξασφαλίσουν την ισότητα µεταξύ των υποψηφίων. Οι συνεντευξιαστές 

ρωτούν κάθε υποψήφιο τις ίδιες ερωτήσεις ακολουθώντας µια συγκεκριµένη σειρά 

διάταξης, προκειµένου να προκύψουν συγκρίσιµα αποτελέσµατα. Οι συνεντευξιαστές 

στηρίζονται στις ερωτήσεις και τις µεθόδους τους για να αντλήσουν τις πληροφορίες 

που επιθυµούν να µάθουν. Αυτή η άκαµπτη µορφή δεν θα πρέπει σε καµία περίπτωση 

να φοβίσει τον υποψήφιο (Campion et al., 1994).  

 

 

Συνέντευξη υπό το καθεστώς πίεσης  

 

Υπάρχουν εργοδότες που συνηθίζουν να χρησιµοποιούν τη συνέντευξη πίεσης 

ως µέθοδο επιλογής προσωπικού, διότι κατά την άποψη τους αυτός ο επικίνδυνος για 

την επιχείρηση τρόπος επιλογής εργαζοµένων, δίνει µια σαφή εικόνα για το πώς 
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αντιδρά ο υποψήφιος σε ασυνήθιστες και πιεστικές καταστάσεις. Εκφάνσεις αυτού του 

σχετικά ανορθόδοξου είδους συνέντευξης είναι η αναµονή του υποψηφίου για πολύ 

µεγάλο χρονικό διάστηµα, η αντιµετώπιση περίεργων συνθηκών κατά τη διάρκεια της 

συνέντευξης (κρύο, ζέστη, υπερβολικό φως στραµµένο στο πρόσωπο του 

συνεντεξιαζόµενου), η πρόκληση των απόψεων και των πεποιθήσεων του υποψηφίου, 

ακόµα και προσβολές για να διαπιστωθεί αν έχει το κουράγιο να αντισταθεί σε κάθε 

είδους πίεση (Powell, 1991). Όλη αυτή κατάσταση σκηνοθετείται, µερικές φορές όµως 

είναι πέρα για πέρα αληθινή και οφείλεται στην επιθετικότητα του συνεντευξιαστή. Ο 

υποψήφιος, αν µετά από όλα αυτά εξακολουθεί να επιθυµεί διακαώς την θέση για την 

οποία αιτήθηκε, δεν θα πρέπει να ξεχάσει ούτε λεπτό ότι πρέπει να παραµείνει 

ψύχραιµος και να απαντήσει τεκµηριωµένα στις ερωτήσεις που θα του υποβληθούν, 

ακόµη και σε περιπτώσεις που αντιµετωπίζεται µε αγένεια και επιθετικότητα (Coyle et 

al., 1976).  

 

Συνέντευξη ανάλυσης συµπεριφοράς  

 

Πολλές επιχειρήσεις στηρίζονται στις συνεντεύξεις ανάλυσης συµπεριφοράς, 

χρησιµοποιώντας τις απαντήσεις του υποψηφίου για το πώς αντέδρασε σε µια 

δεδοµένη κατάσταση του παρελθόντος, προκειµένου να προβλέψουν τη µελλοντική 

συµπεριφορά του. Οι εργοδότες χρησιµοποιούν τυποποιηµένες µεθόδους άντλησης 

πληροφοριών, σχετικές µε την ικανότητά του προσώπου σε έναν ιδιαίτερο τοµέα ή  

θέση. Ανάλογα µε τις ευθύνες της εργασίας και του εργασιακού περιβάλλοντος, ο 

υποψήφιος θα κληθεί να περιγράψει µια στιγµή που χρειάστηκε να λύσει κάποιο 

πρόβληµα, να δείξει την προσαρµοστικότητα, τις ηγετικές του ικανότητες, να 

διευθετήσει συγκρούσεις, να αντεπεξέλθει σε πολλαπλά καθήκοντα, να αναλάβει 

πρωτοβουλίες ή να αντιδράσει σε καθεστώς πίεσης (Russel et al., 1998).  
 
 
Οµαδική συνέντευξη 

 

Εάν η επιχείρηση επιθυµεί να διαπιστώσει το πώς οι υποψήφιοι λειτουργούν 

παρουσία άλλων διεκδικητών της ίδιας θέσης, όπως επίσης και τις ηγετικές τους 

ικανότητες, τότε καλό να είναι να επιλέξει τη διενέργεια οµαδικών συνεντεύξεων. Ο 

συνεντευξιαστής παίρνει ταυτόχρονα συνέντευξη από περισσότερους του ενός 
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υποψηφίους, βοηθώντας έτσι την επιχείρηση να διαπιστώσει το πόσο παραµένουν 

συνεσταλµένοι ή αυταρχικοί, προσεκτικοί ή ανταγωνιστικοί στην αλληλεπίδρασή τους 

µε άλλα άτοµα. Ο συνεντευξιαστής θέλει επίσης να αντιληφθεί τα εργαλεία πειθούς 

που χρησιµοποιεί ο υποψήφιος: την επιχειρηµατολογία και τον προσεκτικό 

συλλογισµό ή τη λογική του «διαίρει και βασίλευε». Παράλληλα, ο υποψήφιος θα 

κληθεί να συζητήσει ένα ζήτηµα µε τους άλλους υποψηφίους, να λύσει ένα πρόβληµα 

συλλογικά, ή να µιλήσει για τα ιδιαίτερα προσόντα του µπροστά στους άλλους 

υποψηφίους. Το κλειδί της επιτυχίας του κάθε υποψηφίου είναι η διατήρηση της 

ψυχραιµίας του, η αντιµετώπιση των πάντων µε σεβασµό, η άσκηση επιρροής, η 

αποφυγή συγκρούσεων, καθώς και η παρακολούθηση του συνεντευξιαστή, έτσι ώστε ο 

υποψήφιος να γνωρίζει και να µπορεί να αποκωδικοποιεί τις αντιδράσεις του (Mathis 

et al.,1994).  

 

Συνέντευξη από επιτροπή 

 

Αναµένοντας να συναντήσει κάποιον συγκεκριµένο συνεντευξιαστή, ο 

υποψήφιος είναι δυνατόν να βρεθεί σε ένα δωµάτιο µε συνεντευξιαστές περισσότερων 

του ενός. Οι επιχειρήσεις θέλουν συχνά να χρησιµοποιήσουν την κρίση περισσοτέρων 

του ενός ανθρώπων κατά τη διάρκεια της συνέντευξης των υποψηφίων. Αυτή η 

µέθοδος είναι συχνά ελκυστική για τις επιχειρήσεις που στηρίζονται σε µεγάλο βαθµό 

στη συνεργασία οµάδων. Η επιχείρηση δεν θέλει να ξέρει µόνο εάν οι ικανότητές του 

κρινόµενου προσώπου καλύπτουν τις προδιαγραφές και τις απαιτήσεις της θέσης 

εργασίας, αλλά και εάν µπορεί να συνεργαστεί και να συνυπάρξει επιτυχώς (Anthony 

et al.,1999).  

 
 
Συνδυασµός των παραπάνω τύπων συνεντεύξεων  

 

Οι συνεντευξιαστές χρησιµοποιούν συχνά ένα µίγµα των παραπάνω τύπων 

συνεντεύξεων. ∆ηλαδή, αποκοµίζουν κάποια συγκρίσιµα δεδοµένα µεταξύ των 

υποψηφίων µέσω της δοµηµένης συνέντευξης, ενώ υιοθετούν στοιχεία από τις µη 

δοµηµένες συνεντεύξεις για να καταστήσουν τη συνέντευξη µε τον υποψήφιο 

περισσότερο επικοινωνιακή και να εντοπίσουν τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά του 

(Werther et al., 1996).  
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3.2.4 Αποτελεσµατικές τεχνικές συνέντευξης για τον υπεύθυνο προσλήψεων  
 

Παρακάτω παρουσιάζονται κάποιες χρήσιµες συµβουλές για τη δηµιουργία µιας 

ευχάριστης συνέντευξης και για τις δύο πλευρές και για την επιτυχία της πρόσληψης 

(Newton, 1999) όπως: προγραµµατισµός της διαδικασία συνέντευξης, προετοιµασία 

για άµεση πρόσληψη, εάν ο υποψήφιος πληροί όλες τις προϋποθέσεις, ενηµέρωση του 

υποψήφιου σχετικά µε το κάθε βήµα της διαδικασίας. Παράλληλα, η διαδικασία της 

συνέντευξης πρέπει να είναι σύντοµη, να µετατρέπεται σε διάλογο και όχι σε ανάκριση 

και να έχει προγραµµατισµένο περιεχόµενο. Ταυτόχρονα, πρέπει να υπάρχει επιδίωξη 

άντλησης απάντησης στο ερώτηµα: «Γιατί να αφήσει αυτό το άτοµο την παρούσα 

εργασία του για να συνεργαστεί µε την επιχείρηση στην οποία απευθύνεται». Η οµάδα 

που είναι υπεύθυνη για την επιλογή πρέπει να περιλαµβάνει άτοµα που µπορούν να 

έχουν άποψη σε πιθανές ερωτήσεις των υποψηφίων, όπως προοπτικές εξέλιξης, 

ευκαιρίες εκπαίδευσης κ.τ.λ. Όλα τα µέλη της οµάδας πρέπει να εκφράζουν µε 

σαφήνεια τα ίδια σταθερά µηνύµατα σχετικά µε τους στόχους της εταιρείας.  

Η διεξαγωγή µιας συνέντευξης πρέπει να είναι διαδικασία µοιρασµένη διότι και 

ο υποψήφιος περνά µια διαδικασία επιλογής και ως εκ τούτου οι ανησυχίες του πρέπει 

να εκφραστούν. Μια καλή συνέντευξη θα πρέπει να είναι 50% εκτίµηση του 

υποψηφίου και 50% «πώληση» προς τον υποψήφιο. Οι υπεύθυνοι που χρησιµοποιούν 

συγκεκριµένα κριτήρια για να κάνουν την εκτίµηση, χρειάζεται να θυµηθούν τις 

ικανότητες παρουσίασης για να «πουλήσουν» την επιχείρηση στον υποψήφιο και αυτό 

που έχει να του προσφέρει. Έτσι πρέπει να γίνει αναζήτηση «κοινού εδάφους», 

συνδυάζοντας τις ανάγκες αλλά και το τι προσφέρει η επιχείρηση, µε τις ικανότητες 

του υποψήφιου και τις προσωπικές ανάγκες του. Κατά τη διάρκεια µιας συνέντευξης, 

η διαδικασία επιλογής είναι αµφίδροµη, καθώς και ο υποψήφιος λαµβάνει την τελική 

του απόφαση για το αν θέλει να εργαστεί στην επιχείρηση που απευθύνθηκε (Ralston 

et al., 1994).  

Από την άλλη, παραµένει το ερώτηµα εάν η ίδια η συνέντευξη είναι µια δίκαιη 

διαδικασία που απεικονίζει απρόσκοπτα την προσωπικότητα του υποψηφίου σε 

αντιδιαστολή µε τα διάφορα τεστ. Αυτό είναι ένα θέµα που έχει προκαλέσει 

πάµπολλες συζητήσεις. Τα τεστ προσωπικότητας αποτελούν µια σχετική εικόνα και 

των δυνατών σηµείων και των αδυναµιών του υποψηφίου σε σχέση µε το έντονο 

υποκειµενικό στοιχείο της κρίσης του συνεντευξιαστή. Ο συνεντευξιαστής είναι το 

πρόσωπο που πρέπει να αξιολογήσει τον υποψήφιο αλλά και να παρουσιάσει την 
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επιχείρηση και τη θέση εργασίας. Οι «παγίδες» της διαδικασίας συνέντευξης είναι 

πάρα πολλές και πρωταρχικά ο ίδιος ο συνεντευξιαστής, του οποίου οι τρόποι, η 

προσωπικότητα (όπως την αντιλαµβάνεται ο υποψήφιος), η επάρκεια των 

πληροφοριών που παρέχει, διαµορφώνουν σε µεγάλο βαθµό την άποψη του 

υποψηφίου, τόσο για τον συνεντευξιαστή, όσο και για την επιχείρηση. Παράλληλα, 

σηµαντικό ρόλο παίζει στη συνέντευξη, η µη λεκτική επικοινωνία (Coyle et al, 1976). 

Οι παραπάνω παράγοντες επηρεάζουν ακόµα και την απόφαση του υποψηφίου να 

αποδεχθεί ή όχι τη θέση εργασίας, σε περίπτωση που του προσφερθεί, ανεξαρτήτως 

(σε µερικές περιπτώσεις τουλάχιστον) των χαρακτηριστικών της εν λόγω θέσης. 

Ευνόητο είναι ότι, σε µια τέτοια απόφαση, επίσης ρόλο παίζουν πχ. η προηγούµενη 

εργασιακή εµπειρία του υποψηφίου, η εµπειρία του σε συνεντεύξεις, οι εναλλακτικές 

λύσεις που διαθέτει, η άποψη του για την επιχείρηση, τη θέση εργασίας κτλ. Έτσι, η 

αποτυχία εκ µέρους της επιχείρησης να κρατήσει το ενδιαφέρον των αξιόλογων 

υποψηφίων κατ’ αυτόν τον τρόπο, οδηγεί σε γενικότερη αποτυχία το πρόγραµµα 

επιλογής που ακολουθεί. (Harris et al., 1987). Στα ανωτέρω πρέπει να 

συµπεριλάβουµε το γεγονός ότι υπάρχουν αρνητικά στερεότυπα σχετικά µε τους 

συνεντευξιαστές. Οι υποψήφιοι δεν τους έχουν εµπιστοσύνη, δεν αναγνωρίζουν το 

γεγονός ότι µιλούν µε ένα «ειδικό» και τέλος δεν τους συµπαθούν, γεγονός θλιβερό, 

αν αναλογιστεί κανείς ότι είναι, στις περισσότερες των περιπτώσεων, η πρώτη και 

µοναδική ίσως πηγή µε την οποία ο υποψήφιος έρχεται σε επαφή µε την επιχείρηση 

(Fisher et al., 1979). 

Υπάρχουν πολλές µελέτες που αποδεικνύουν ότι η απόφαση πρόσληψης γίνεται 

υποσυνείδητα µέσα στα πρώτα δευτερόλεπτα της συνάντησης ενός υποψηφίου µε τον 

συνεντευξιαστή (Hakney et al., 1994). Το µεγαλύτερο µέρος της απόφασης βασίζεται 

στο πώς δείχνει εξωτερικά ο υποψηφίος, ενώ οι έρευνες ισχυρίζονται ότι η απόφαση 

πρόσληψης ή µη έχει παρθεί προτού να ανοίξει ακόµη ο υποψήφιος το στόµα του! 

Συνήθως, παράγοντες όπως τη νοηµοσύνη οι συνεντευξιαστές τη βασίζουν ασυνείδητα 

στην εξωτερική εµφάνιση του υποψηφίου (Brown et al., 2002).  

Ο πραγµατικός κίνδυνος είναι ότι αυτοί είναι υποσυνείδητοι προσδιορισµοί που 

έχουν γίνει χωρίς οποιαδήποτε λογική διαδικασία. ∆εδοµένου ότι οι συνεντευξιαστές 

δεν είναι πραγµατικά ενήµεροι για αυτό, αντιµετωπίζουν ένα µεγάλο µειονέκτηµα 

στην προσπάθεια τους να παραµείνουν αντικειµενικοί. Όλες οι ερωτήσεις που θα 

υποβληθούν από τη στιγµή που θα αντικρύσουν τον υποψήφιο, θα ερωτηθούν 

ενδεχοµένως µε έναν τρόπο που θα επιβεβαιώσει µόνο την προηγούµενη 
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υποσυνείδητη απόφασή τους. Ολόκληρη η διαδικασία είναι προκατειληµµένη από την 

αρχή. Αυτός είναι ένας από τους βασικούς λόγους που οι επιχειρήσεις χρησιµοποιούν 

τα διάφορα τεστ, για να προσθέσουν την αντικειµενικότητα στη διαδικασία επιλογής, 

διότι τα τεστ δεν επηρεάζονται καθόλου από τα θερµά και συγκεχυµένα συναισθήµατα 

του συνεντευξιαστή, ούτε από την οπτική αισθητήρια αντίληψη (Stanton et al., 1996). 

 
 
3.2.5 Κατάλληλες ερωτήσεις στις συνεντεύξεις 

 

Αν µια επιχείρηση επιθυµεί να βελτιώσει την αποτελεσµατικότητά της 

αναφορικά µε τις συνεντεύξεις που παίρνει από τους υποψηφίους, θα πρέπει να 

καθορίσει τα προσόντα εκείνα, τα χαρακτηριστικά και τις ικανότητες που θα ήθελε να 

έχει ο µελλοντικός της εργαζόµενος. Κατόπιν, θα πρέπει να καταρτιστούν οι ερωτήσεις 

που θα επιτρέπουν να διαφανούν τα παραπάνω χαρακτηριστικά, όπως επίσης και η 

σειρά µε την οποία θα γίνουν. Ενδεικτικά, ο κατάλογος των επιθυµητών προσόντων 

που οι επιχειρήσεις αναζητούν στους υποψηφίους είναι (Perry, 1996):  

1. συµµετοχή και αξιοπιστία, 

2. ευελιξία – προσαρµοστικότητα, 

3. ακεραιότητα χαρακτήρα και τιµιότητα, 

4. παρακίνηση και αφοσίωση, 

5. έµφαση στη λεπτοµέρεια, 

6. οµαδικό πνεύµα, 

7. εργασιακό ήθος – επαγγελµατισµός,  

8. ευγένεια,  

9. προσανατολισµό στη συνεχή βελτίωση, 

10. ικανότητες επικοινωνίας.  

Οι ακόλουθες ερωτήσεις – θέµατα (χωρίς να θεωρείται εξαντλητικός ο 

κατάλογος) βοηθούν µια επιχείρηση να διαπιστώσει κατά πόσο ένας υποψήφιος 

διαθέτει τα παραπάνω χαρακτηριστικά (Luszez et al., 2000). Αυτές οι ερωτήσεις 

συνοψίζονται στα εξής:  

1. Τι ήταν αυτό που έκανε τον υποψήφιο να απευθυνθεί στην επιχείρηση. 

2. Τοποθέτηση του ίδιου υποψηφίου αναφορικά µε τον εαυτό του και την 

πρόσφατη/παρούσα εργασία του. 

3. Αξιολόγηση εκ µέρους του υποψηφίου των αποτελεσµάτων που θα είχε µια 

πιθανή επαφή της επιχείρησης µε τον προηγούµενο εργοδότη του υποψηφίου. 
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4. Αναφορά σε περιπτώσεις στις οποίες ο υποψήφιος κατέδειξε εµπιστοσύνη και 

ακεραιότητα στην εργασία του ή υπερέβη το καθήκοντα του.  

5. Αναφορά σε περιπτώσεις στοχοθεσίας και του τρόπου υλοποίησης του 

στόχου που είχε θέσει ο υποψήφιος. 

6. Αναφορά σε περιπτώσεις στις οποίες ο υποψήφιος ακολούθησε µια πολιτική 

µε την οποία δεν συµφωνούσε. 

7. Αναφορά σε περιπτώσεις επιτυχούς επικοινωνίας µε ένα άλλο πρόσωπο µε το 

οποίο ο υποψήφιος δεν είχε καλές διαπροσωπικές σχέσεις. 

8. Αναφορά σε περιπτώσεις στις οποίες ο υποψήφιος βελτίωσε µια εργασία ή 

ένα project πάνω στο οποίο δούλευε. 

9. Τοποθέτηση του υποψηφίου για το πώς φαντάζεται το ιδανικό εργασιακό 

περιβάλλον. 

Ο καθορισµός ενός καταλόγου ερωτήσεων συνέντευξης επιτρέπει εκ των 

προτέρων τις συγκρίσεις των υποψηφίων στις συνεντεύξεις. Βοηθά επίσης την 

επιχείρηση να υιοθετήσει µια οµαδική προσέγγιση όσον αφορά τις συνεντεύξεις και 

την επιλογή των υποψηφίων. Όταν υπάρχει ένας προκαθορισµένος κατάλογος 

ερωτήσεων, χρειάζεται λιγότερη κατάρτιση στις οµάδες των υπαλλήλων που επιλέγουν 

τους νέους εργαζόµενους. Η ροή της συνοµιλίας είναι υπό έλεγχο και αποφεύγονται οι 

παράνοµες ερωτήσεις, οι κακοτοπιές και οι δικαστικές περιπέτειες.  

 

3.2.6 Παράγοντες που έχουν επιπτώσεις στην αξιοπιστία της συνέντευξης 

 

1. Οι περισσότερες συνεντεύξεις για τις διοικητικές θέσεις διαρκούν από 20 

λεπτά µέχρι µια ώρα. Είναι άξιο απορίας το πώς µπορεί κανείς να µάθει αρκετά 

πράγµατα για έναν υποψήφιο σε µια τόσο µικρή περίοδο χρόνου, έτσι ώστε να 

δικαιολογηθεί µια απόφαση πρόσληψης. Θα πρέπει κανείς να περάσει αρκετές 

εβδοµάδες µε έναν υποψήφιο για να αντλήσει µια επαρκή ποσότητα πληροφοριών 

σχετικά µε την προσωπικότητα του. Από µια πρακτική σκοπιά, µπορεί να πάρει ακόµα 

και αρκετούς µήνες προτού µερικές συµπεριφορές γίνουν προφανείς.  

         2. Ταυτόχρονα, οι περισσότερες συνεντεύξεις διευθύνονται από υπεύθυνους 

επιλογής και προσέλκυσης, οι οποίοι έχουν ελάχιστη εκπαίδευση αναφορικά µε αυτή 

τους την αρµοδιότητα (Remdish et al., 1998). Η προσέλκυση – επιλογή προσωπικού 

µοιάζει µε την «ηλεκτρική καρέκλα» κάθε επιχείρησης και µόλις µια ευκαιρία 

εναλλαγής θέσης εργασίας – προαγωγής γίνει ορατή, οι περισσότεροι εξ αυτών θέλουν 
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να την εκµεταλλευτούν. Είναι πολύ αγχωτικό να πρέπει να πάρει κανείς τέτοιου είδους 

αποφάσεις σε καθηµερινή βάση. Χωρίς µερικά αντικειµενικά εργαλεία, ο υπεύθυνος 

προσέλκυσης – επιλογής έχει ως µοναδικό του όπλο την κρίση και την διαίσθηση του, 

ενάντια στις υπερβολές ή τα ψεύδη αρκετών υποψηφίων (McDaniel et al., 1994). 

Προσοχή πρέπει να δίνεται στη σειρά των στοιχείων που δίνονται στο βιογραφικό και 

την ύπαρξη λογικής συνέχειας στο ιστορικό του υποψηφίου, ανοδικής πορείας στην 

καριέρα του, τάσεων πτώσης κτλ. Πρέπει επίσης να γίνεται αναζήτηση αντιφατικών 

λεπτοµερειών, παραλειπόµενων ηµεροµηνιών, εµβάθυνση σε λεπτοµέρειες για 

διάφορα θέµατα, όπως επίσης, εξέταση των λόγων αποχώρησης του υποψηφίου από 

την προηγούµενη εργασία του. Τέλος, καλό είναι να δοθεί έµφαση στην ταχύτητα και 

ακρίβεια των απαντήσεων του υποψηφίου, στη γλώσσα του σώµατος και στην 

επαλήθευση συστάσεων, καθώς  υποψήφιος είναι πιθανό να παρέχει µόνο επιθυµητές 

συστάσεις (Lupton, 2000). 

  
 
3.3 ∆ιενέργεια προσλήψεων µε προσοχή 

 

∆εν χρειάζεται να διενεργείται εξονυχιστική έρευνα όταν κάποιος στέλνει ένα 

βιογραφικό σε µια επιχείρηση. Εντούτοις, είναι πολύ σηµαντικό όταν γίνονται 

προσλήψεις, αυτές να διενεργούνται µε προσοχή για λόγους νοµικούς, αλλά και 

ασφάλειας. Παρακάτω είναι κάποιες προτάσεις που µπορούν να προστατεύσουν ένα 

οργανισµό από δυσάρεστες εκπλήξεις (Russo et al., 1995):  

1. Μελέτη των συστάσεων όσο πιο αναλυτικά γίνεται – Προσωπική επικοινωνία µε 

τον πρώην προϊστάµενο του υποψηφίου. Επιβεβαίωση του γεγονότος ότι ο 

υποψήφιος πράγµατι εργάστηκε για την χρονική περίοδο που αναφέρεται και 

επαλήθευση των λόγων για τους οποίους αποχώρησε.  

2. Ενηµέρωση των υποψηφίων ότι παραλείψεις, διαστρεβλώσεις και ψευδείς 

δηλώσεις θα καταλήξουν στην απόρριψή τους ή στη µη προσφορά εργασίας. Για 

διευθυντικές θέσεις, απαιτείται η επαλήθευση της ύπαρξης και της εγκυρότητας 

των απαιτούµενων πτυχίων και αδειών εργασίας. 

3. Εξέταση των κενών (αν υπάρχουν) στο βιογραφικό του υποψηφίου. 

4. Προσοχή στις περιπτώσεις υποψηφίων που έχουν ιστορικό για παρενόχληση 

οποιασδήποτε µορφής των συναδέλφων τους.  

5. Προγραµµατισµός όλων των φάσεων της διαδικασίας επιλογής. 
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Οι συνέπειες πρόσληψης ενός ατόµου ακατάλληλου, ανειδίκευτου ή επικίνδυνου 

είναι πάρα πολλές και δυσµενείς. Εάν η θέση προϋποθέτει την τοποθέτηση του 

υποψηφίου σε µια θέση «υψηλού κινδύνου», η αποτυχηµένη έρευνα µπορεί να εκθέσει 

την επιχείρηση. 

 

 

3.4 Έλεγχος συστάσεων  
 

Πολλοί εργοδότες ζητούν και ελέγχουν τις συστάσεις που τους παρουσιάζουν οι 

υποψήφιοι, συνήθως χωρίς οποιαδήποτε σκέψη ως προς το σκοπό ή την αξία τους. Εν 

γένει, οι συστάσεις εξυπηρετούν τη µια ή και τις δύο από τις ακόλουθες λειτουργίες:  

• ∆υνατότητα πραγµατοποίησης ενός πραγµατικού ελέγχου για το παρελθόν του 

υποψηφίου και των όσων αναγράφονται στο βιογραφικό του σηµείωµα 

• ∆υνατότητα παροχής – πληροφόρησης στοιχείων του χαρακτήρα ή των 

δυνατοτήτων των υποψηφίων.  

Υπάρχει µια τάση αντιµετώπισης των συστάσεων ως απλών ελέγχων του 

παρελθόντος του υποψηφίου, αντί µιας πηγής στοιχείων που θα ωφελήσει – 

διευκολύνει τη διαδικασία επιλογής. Επίσης, υφίσταται το ζήτηµα της ευθύνης και της 

έκθεσης του πρώην εργοδότη σχετικά µε τα σχόλια που θα διατυπώσει αναφορικά µε 

τον υπό εξέταση υποψήφιο και τις συνέπειες των σχολίων αυτών. 

Αναφορικά µε το πρακτικό κοµµάτι του ελέγχου των συστάσεων, αυτός 

πραγµατοποιείται µέσω επικοινωνίας µε τους προηγούµενους προϊσταµένους του 

υποψήφιου εργαζόµενου και παροµοίως µε όλους τους εργοδότες που αναφέρονται ως 

συστάσεις στο βιογραφικό του (Perry,1995). Η διαδικασία αυτή διαφέρει ανάλογα µε 

τον αριθµό και τον τύπο των προηγούµενων εργοδοτών, αλλά σε κάθε περίπτωση, 

ιδιαίτερο ενδιαφέρον πρέπει να δίνεται, ώστε να αντληθούν πληροφορίες σχετικά µε 

την συγκεκριµένη θέση και την ικανότητα του υποψηφίου να συναναστρέφεται 

αποτελεσµατικά µε τους συνεργάτες του. Τέλος, ποινικό µητρώο, άδεια οδήγησης, 

εκπαίδευση ή οποιοδήποτε άλλο πιστοποιητικό απαιτείται, πρέπει να ελέγχεται σε 

όλους τους τελικούς υποψηφίους (Harris, 1997). 

Μερικά σηµαντικά ζητήµατα που κάποιος πρέπει να γνωρίζει όταν ελέγχει τις 

συστάσεις ενός υποψήφιου είναι: η ικανότητα λήψεων αποφάσεων και επίλυσης 

προβληµάτων του υποψηφίου, η συνεργατικότητα και το οµαδικό πνεύµα που θα 
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πρέπει να τον διαπνέει, καθώς και οι επικοινωνικές του ικανότητες. Τέλος, πρέπει να 

διερευνάται ο λόγος αποχώρησης από τις προηγούµενες εργασίες του (Dessler, 2000).  

 

 

3.5. Ιατρικές εξετάσεις – Έλεγχος για ναρκωτικές ουσίες  
 

Οι ιατρικές εξετάσεις και ο έλεγχος για ψυχοτρόπες ουσίες είναι επιθυµητός αν 

όχι επιβεβληµένος για σχεδόν όλες τις θέσεις εργασίας, ακόµα και για τα υψηλόβαθµα 

στελέχη, αλλά παρόλα αυτά είναι δύσκολο να πραγµατοποιηθεί λόγω του υψηλού του 

κόστους αλλά και της αξιοπιστίας του (Barnum et al., 1994). Αυτή η αναγκαιότητα 

είναι εµφανής όταν σε ορισµένες θέσεις εργασίας όπως υπηρεσίες υγείας, ψυχαγωγίας, 

τουρισµού, µεταφοράς, εκπαίδευσης, φαρµακευτικές, κοινωνικές και δηµόσιες κτλ., 

υπάρχει κίνδυνος για τους πολίτες (Greenberg, 1996). Ευνόητο είναι πάντως ότι ακόµα 

και αν διαπιστωθεί ότι κάποιος υποψήφιος πάσχει από κάποια σοβαρή ασθένεια, κάτι 

τέτοιο δεν κοινοποιείται στους συναδέλφους του, στα πλαίσια της εµπιστευτικότητας 

και της διασφάλισης των προσωπικών του δεδοµένων (Hoffman et al., 1992)  

 

 

3.6 Τελική επιλογή - Προσφορά εργασίας 
 

Στο στάδιο αυτό ακολουθεί η επεξεργασία των αποτελεσµάτων των 

προηγούµενων µεθόδων επιλογής που χρησιµοποιήθηκαν προκειµένου η επιχείρηση 

να καταλήξει στα άτοµα που επιθυµεί να υποβάλλει πρόταση συνεργασίας και κατά 

συνέπεια να απασχολήσει. Η επιχείρηση και συγκεκριµένα το ενδιαφερόµενο τµήµα ή 

το τµήµα ∆ΑΠ είναι αυτά που θα αξιολογήσουν σε ποια αποτελέσµατα, πτυχές της 

προσωπικότητας, προσόντα, ικανότητες, τίτλους σπουδών, εργασιακή εµπειρία κτλ. 

των υποψηφίων θα δοθεί µεγαλύτερη έµφαση, σε σχέση πάντα µε την θέση εργασίας 

που είναι κενή. Η αξιολόγηση µπορεί να προκύπτει από τα πορίσµατα της 

προσωπικής κρίσης και εκτίµησης των υπευθύνων προσλήψεων (πχ. συνέντευξη), 

από άλλες µεθόδους (πχ. τεστ) ή από συνδυασµό των µεθόδων. Ανεξάρτητα από τις 

παραπάνω παραµέτρους, η επιχείρηση πρέπει να δει τη διαδικασία προσφοράς θέσης 

εργασίας ως ένα κοµµάτι των δηµοσίων σχέσεων της, διότι η ενηµέρωση των 

υποψηφίων καθώς και το πώς θα πραγµατοποιηθεί αυτή, δίνει µια σαφή εικόνα στους 
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υποψήφιους για την επιχείρηση και διαµορφώνει την ελκυστικότητά της ως 

εργοδότης. Για παράδειγµα, η µη τήρηση των χρονοδιαγραµµάτων ή οι µη επαρκείς 

εξηγήσεις για τους λόγους απόρριψης, δηµιουργούν αρνητικά σχόλια για την 

επιχείρηση που διαδίδονται µε µεγάλη ταχύτητα από στόµα σε στόµα (Bergman et al., 

1984). Τέλος, όσον αφορά τους υποψήφιους που επιλέγονται, πρέπει να τους δίνονται 

ακριβείς οδηγίες για το τι θα επακολουθήσει προκειµένου να κοινωνικοποιηθούν 

οµαλά στους κόλπους της επιχείρησης, ενώ από αυτούς που απέρριψαν κάποια 

προσφορά θέσης εργασίας, µπορούν να αντληθούν χρήσιµες πληροφορίες αναφορικά 

µε τα τρωτά της διαδικασίας προσέλκυσης και επιλογής (Ιvancevich, 1998). 
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Κεφάλαιο 4ο 

 

Στοιχεία κλάδου Έκδοσης Εφηµερίδων – Ηµερήσιου Τύπου 

 
4.1. Γενικά – Οι εξελίξεις του κλάδου σε διεθνές επίπεδο 

 

Σύµφωνα µε την ταξινόµηση της Ε.Σ.Υ.Ε., ο κλάδος Έκδοσης Εφηµερίδων 

υπάγεται στον κλάδο των Εκδόσεων µε κωδικό 221 και ειδικότερα στον υποκλάδο της 

'Εκδοσης Εφηµερίδων µε κωδικό 221.2.  

Για τις ανάγκες του παρόντος κεφαλαίου, αναζητήθηκαν στοιχεία τόσο από 

ενηµερωτικά δελτία εφηµερίδων όσο και από άλλες πηγές, όπως την ΕΣΥΕ και τους  

δικτυακούς τόπους εφηµερίδων που ανήκουν ή όχι σε συγκροτήµατα µέσων µαζικής 

επικοινωνίας (πχ. www.pegasus.gr, www.lambrakis.gr, www.naftemporiki.gr). Από 

την αναζήτηση αυτή δεν θα µπορούσε να εξαιρεθεί η ICAP, η οποία ως γνωστό, 

διενεργεί κλαδικές µελέτες. Η πιο πρόσφατη µελέτη που βρέθηκε στην ICAP 

αφορούσε τα ηλεκτρονικά µέσα ενηµέρωσης και όχι τα έντυπα, ενώ τα στοιχεία που 

παρουσίαζε αναφέρονταν σε έτη που δεν ξεπερνούσαν το 1997. 

Σύµφωνα λοιπόν, µε τα πλέον πρόσφατα στοιχεία που περισυνελέγησαν ισχύουν 

τα ακόλουθα: την περίοδο 1994-98 οι πωλήσεις και τα διαφηµιστικά έσοδα των 

εφηµερίδων εµφανίζουν διεθνώς σταθερή αύξηση. Τα στοιχεία αυτά προέρχονται από 

την "Παγκόσµια 'Ενωση Εφηµερίδων" (WAN-World Association of Newspapers). 

Επιπρόσθετα, όπως προκύπτει από τα στοιχεία αναγνωσιµότητας, οι εφηµερίδες 

εµφανίζουν κατά το προαναφερθέν χρονικό διάστηµα, ολοένα και µεγαλύτερη 

διείσδυση στα άτοµα νεαρής ηλικίας, γεγονός σηµαντικό για το µέλλον του Τύπου. 

Συγκεκριµένα, στις χώρες της Ευρωπαϊκής 'Ενωσης εµφανίζεται µια αύξηση των 

πωλήσεων και των διαφηµιστικών εσόδων των εφηµερίδων το 1999 κατά 30% σε 

σχέση µε το 1998 («Η Καθηµερινή»-Έκδοση Εντύπων Μέσων Μαζικής Επικοινωνίας, 

2000). 

Όπως δείχνει ο πίνακας που ακολουθεί, στις περισσότερες χώρες της 

Ευρωπαϊκής 'Ενωσης ένα σηµαντικό ποσοστό του πληθυσµού αγοράζει σε ηµερήσια 

βάση εφηµερίδες. Στην Ελλάδα όµως, το ποσοστό αυτό είναι χαµηλό και µόνον 66 

στα χίλια άτοµα αγοράζουν καθηµερινά µία εφηµερίδα. Με βάση τους παρακάτω 

αριθµούς, προκύπτουv αξιόλογα περιθώρια αύξησης των κυκλοφοριακών µεγεθών 
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των ελληνικών εφηµερίδων, γεγονός που θα επιδράσει θετικά στην κερδοφορία τους 

(«Η Καθηµερινή»-Έκδοση Εντύπων Μέσων Μαζικής Επικοινωνίας, 2000). 

 

Πίνακας 4: Αγορά εφηµερίδων κατά Χώρα ανά 1.000 Kατοίκους (1998) 
ΝΟΡΒΗΓΙΑ 588 ΟΛΛΑΝ∆ΙΑ 290 

ΙΑΠΩΝΙΑ 577 ΗΠΑ 201 

ΦΙΛΑΝ∆ΙΑ 455 ΒΕΛΓΙΟ 158 

ΣΟΥΗ∆ΙΑ 430 ΙΡΛΑΝ∆ΙΑ 154 

ΑΥΣΤΡΙΑ 402 ΓΑΛΛΙΑ 145 

ΒΡΕΤΑΝΙΑ 317 ΙΣΠΑΝΙΑ 106 

ΓΕΡΜΑΝΙΑ 303 ΙΤΑΛΙΑ 104 

∆ΑΝΙΑ 300 ΕΛΛΑ∆Α 66 

Πηγή: «H Καθηµερινή», Ιανουάριος 2000, σελ. 77 

 

Παρόµοια εικόνα εµφανίζεται και στον ακόλουθο πίνακα, καθώς το µερίδιο των 

ελληνικών εφηµερίδων στη διαφηµιστική δαπάνη υπολείπεται του αντίστοιχου 

µεριδίου άλλων ευρωπαϊκών χωρών. Σε αυτή την περίπτωση, λοιπόν, προκύπτουν 

σηµαντικά περιθώρια αύξησης της διαφηµιστικής δαπάνης στον ελληνικό τύπο («Η 

Καθηµερινή»-Έκδοση Εντύπων Μέσων Μαζικής Επικοινωνίας, 2000). 

Πίνακας 5: Ποσοστό συµµετοχής των εφηµερίδων της Ευρώπης στη 

διαφηµιστική δαπάνη (1997) 
 

∆ΑΝΙΑ 61,9 % ΑΥΣΤΡΙΑ 45,6 % 

ΣΟΥΗ∆ΙΑ 61,7 % ΒΡΕΤΑΝΙΑ 40,9 % 

ΝΟΡΒΗΓΙΑ 60,1 % ΙΣΠΑΝΙΑ 31,5 % 

ΦΙΝΛΑΝ∆ΙΑ 58,6 % ΒΕΛΓΙΟ 26,4 % 

ΙΡΛΑΝ∆ΙΑ 58,4 % ΓΑΛΛΙΑ 24,4 % 

ΟΛΛΑΝ∆ΙΑ 49,8 % ΕΛΛΑ∆Α 18,6 % 

ΓΕΡΜΑΝΙΑ 48,1 % ΠΟΡΤΟΓΑΛΙΑ 14,0 % 

Πηγή: «H Καθηµερινή», Ιανουάριος 2000, σελ. 78 

 

4.2. Οι εξελίξεις του Τύπου στην Ελλάδα 
 

Οι ελληνικές εφηµερίδες έχουν ανταποκριθεί στα νέα δεδοµένα του 

επικοινωνιακού πεδίου στη χώρα µας αναβαθµίζοντας την ποιότητά τους, 
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εµπλουτίζοντας τη θεµατολογία τους, βελτιώνοντας την ποιότητα της εκτύπωσής τους, 

αυξάνοντας τον αριθµό των σελίδων και εν γένει, την ποιότητα και ποσότητα των 

εκδοτικών τους προτάσεων προς τους αναγνώστες. 

Εξετάζοντας διαχρονικά τις κυκλοφορίες των εφηµερίδων, διαπιστώνεται ότι οι 

πρωινές και κυριακάτικες εφηµερίδες εµφανίζουν σταθερή άνοδο την περίοδο 1994 –

1997, όπως φαίνεται και στον πίνακα που ακολουθεί(«Η Καθηµερινή»-Έκδοση 

Εντύπων Μέσων Μαζικής Επικοινωνίας, 2000):  
 
Πίνακας 6: Ποσοστιαία συµµετοχή κάθε κατηγορίας εφηµερίδων στο σύνολο των 

πωλουµένων φύλλων µεταξύ 1994-1998 

Εφηµερίδες 1994 1995 1996 1997 1998 
 
 Πρωινές                          3,76%                      3,98%             3,65%              3,77%                   4,15% 

Απογευµατινές 51,20% 56,12% 57,31% 52.31% 47,74% 

Κυριακάτικες 14,96% 16,27% 16,43% 16,79% 18,13% 

Εβδοµαδιαίες 5,41 % 5,52% 5,33% 6,62% 7,49% 

Αθλητικές 16,75% 18,12% 17,28% 20,50% 22,48% 

Σύνολο 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

Πηγή: «H Καθηµερινή», Ιανουάριος 2000, σελ. 79 
 

Η είσοδος της ιδιωτικής τηλεόρασης στον χώρο των Μέσων Μαζικής 

Ενηµέρωσης όµως, επέφερε τα πρώτα χρόνια σηµαντική µείωση του µεριδίου των 

εφηµερίδων στη συνολική διαφηµιστική δαπάνη, όχι όµως και στα έσοδά τους από 

διαφηµίσεις, τα οποία συνέχιζαν να αυξάνονται. Από το 1996 και µετά, οι εφηµερίδες 

αντέδρασαν ουσιαστικά στην πρόκληση της τηλεόρασης αυξάνοντας κάθε χρόνο το 

µερίδιο τους στο σύνολο της διαφηµιστικής δαπάνης, όπως φαίνεται και στον πίνακα: 

    Πίνακας 7: Κατανοµή ∆ιαφnµιστικής ∆απάνης 1994-1998 ∆ις. δρχ 
ΤΟΜΕΑΣ 1994-Μερίδιο 1995-Μερίδιο 1996-Μερίδιο 1997-Μερίδιο 1998-Μερίδιο 

Εφηµερίδες 32 11% 42 10% 43 15% 54 17% 67 18% 
Περιοδικά 46 16% 57 14% 65 23% 93 28% 111 30% 
Ραδιόφωνο 18 6% 24 6% 22 8% 22 7% 19 5% 
Τηλεόραση 190 67% 285 70% 152 54% 159 48% 174 47% 
Σύνολο 286 100% 408 100% 282 100% 328 100% 371 100% 
Ετήσια Μεταβολή     43%  -31%  16%  13%  

Πηγή: «H Καθηµερινή», Ιανουάριος 2000, σελ. 79 

 64



Προσέλκυση και επιλογή δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 

Η διαφήµιση στις εφηµερίδες προέρχεται από ένα σηµαντικό και συνεχώς 

διευρυνόµενο αριθµό αναπτυσσόµενων κλάδων της οικονοµίας (τηλεπικοινωνίες, 

κινητή τηλεφωνία, Τράπεζες, αυτοκινητοβιοµηχανία, οικονοµικοί οργανισµοί, 

εξοπλισµοί γραφείων κτλ.  

 

 

Πίνακας 8: Κατηγορίες ∆ιαφηµιζόµενων Προϊόντων στις Εφηµερίδες (1994-1998, εκ. δρχ)
 Κατηγορία προϊόντων 1994 1995 1996 1997 1998 ΜΕΡ. 1998

 Επιβατικά αυτοκίνητα  4.256 5.211 5.718 6.619 7.726 11.5% 

 Εξοπλισµός γραφείου 2.456 2.238 2.339 3.620 6.348 9,4% 

 ∆ηµόσιο 1.659 1.656 3.005 3.788 4.987 7,4% 

 Οικονοµικοί Οργανισµοί 1.905 3.199 2.769 4.507 4.902 7,3% 

 ∆ιάφορα αυτοκινήτων 826 780 1.145 1.509 3.650 5,4% 

 Ταξίδια 1.288 1.772 2.220 2.402 2.658 4,0% 

 Εκπαίδευση 1.848 2.377 2.038 2.052 2.399 3,6% 

 ∆ιάφορα εκτός κατηγοριών 515 1.131 1.385 1.430 2.321 3,4% 

 Προσφορά υπηρεσιών 1.950 1.051 1.034 1.386 2.061 3,0% 

 Προϊόντα καπνού 1.753 2.031 1.467 2.281 2.005 3,0% 

 Επαγγελµατικά αυτοκίνητα 520 347 644 860 862 1,3% 

 Κατ/τα ειδών σπιτιού 381 493 473 481 694 1,0% 

 Ασφάλειες 772 853 555 656 597 0,9% 

 Εκθέσεις 421 521 363 594 595 0,9% 

 Ταχυδροµικές παραγγελίες 201 270 183 412 595 0,9% 

 Έπιπλα 235 427 489 370 558 0,8% 

 Κατ/τα ένδυσης – υπόδησης 276 341 310 402 419 0,6% 

 Πολυκαταστήµατα 258 410 391 445 395 0,6% 

 Αξεσουάρ αυτοκινήτων 191 374 370 536 340 0,5% 

 Λοιπές κατηγορίες 10.637 16.394 15.709 20.031 23.039 34,0% 

 ΣΥΝΟΛΟ 32.348 41.976 42.607 54.381 67.151 100% 

Πηγή: «H Καθηµερινή», Ιανουάριος 2000, σελ. 79 

Πρόσφατα στοιχεία (σύγκριση µεταξύ Ιανουαρίου 2002 και Ιανουαρίου 2003) 

αναφορικά µε τη διαφηµιστική δαπάνη που γίνεται µέσα από τις σελίδες των 

εφηµερίδων, παρουσιάζεται µια µείωση της τάξης του 18,74%, σε σχέση µε τα λοιπά 

Μέσα Μαζικής Ενηµέρωσης (περιοδικά, ραδιόφωνο, τηλεόραση, λοιπά µέσα) τα 

οποία καταγράφουν αυξητικές τάσεις. Η σύγκριση µεταξύ εφηµερίδων και λοιπών 

µέσων απεικονίζεται στο διάγραµµα 1:  
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∆ιάγραµµα 1: 

 

ΣΥΓΚΡΙΤΙΚΑ ∆ΙΑΦΗΜΙΣΤΙΚΗΣ ∆ΑΠΑΝΗΣ ΙΑΝΟΥΑΡΙΟΥ ΕΤΩΝ 2002-2003 (σε χιλιάδες 
euro)  

•  2002
•  2003

ΕΦΗΜΕΡΙ∆ΕΣ 
(-18,74% )  

ΠΕΡΙΟ∆ΙΚΑ 
(+12,38% )  

ΡΑ∆ΙΟΦΩΝΟ 
(+22,39% )  

ΤΗΛΕΟΡΑΣΗ 
(+3,60% )  

ΛΟΙΠΑ ΜΕΣΑ 
(+66,69% )  

 13.297€         51.864€     3.967€  39.883€   28.465€
16.363€               46.153€                 3.242€                 38.498€                17.077€ 

13,49% 

  

9,67%  

  

38,04% 

  

37,73%  

  

2,67% 

 

2,89%  

  

31,73% 

 

29,01%  

  

14,07% 

  

20,71%  

   
Πηγή: ΕΙΗΕΑ, www.eihea.gr

 
4.3. Οι Προοπτικές του Τύπου 
 

Τα µηνύµατα για την πορεία του Τύπου τόσο στο εξωτερικό όσο και στην 

Ελλάδα καθιστούν αναγκαία την προσαρµογή των «παραδοσιακών» εφηµερίδων στις 

σύγχρονες επιταγές της τεχνολογίας. Οι εφηµερίδες του µέλλοντος, πέραν των 

παραδοσιακών τους λειτουργιών (ενηµέρωση, επιµόρφωση, ψυχαγωγία) οφείλουν να 

επεκταθούν σε όλο το φάσµα του επικοινωνιακού πεδίου εκµεταλλευόµενες τις 

τεχνολογικές εξελίξεις. Ήδη, κάποιες από αυτές οι εφηµερίδες έχουν εισέλθει στο 

διαδίκτυο και σταδιακά θα προσφέρουν νέες υπηρεσίες όπως το ηλεκτρονικό εµπόριο, 

µε σκοπό να καλύπτουν ολοένα και περισσότερες εξειδικευµένες ανάγκες 

ενηµέρωσης, αλλά και καταναλωτικές ανάγκες που µπορούν να εξυπηρετηθούν µέσω 

του διαδικτύου. 

Αυτές οι νέες δραστηριότητες εκτιµάται ότι θα ενδυναµώσουν τη θέση των 

εφηµερίδων και ότι στο νέο επικοινωνιακό και επιχειρηµατικό πεδίο και θα τους 

προσφέρουν πρόσθετες πηγές εσόδων, διευρύνοντας περαιτέρω το αντικείµενό τους, 
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αυξάνοντας τον κύκλο εργασιών τους και συνεπώς την κερδοφορία τους. Σε γενικές 

γραµµές, πάντως, οι εφηµερίδες στη µακρόχρονη ιστορία τους έχουν αποδείξει ότι 

είναι ένα µέσο που διαρκώς ανανεώνεται και επωφελείται από τα νέα τεχνολογικά 

δεδοµένα. Ήδη, ο αριθµός των εφηµερίδων που εµφανίζονται στο Internet έχει 

αυξηθεί θεαµατικά, αξιοποιώντας τις δυνατότητες που προσφέρει η εποχή της 

πολλαπλής επικοινωνίας. 

Προς αυτή την κατεύθυνση προσανατολίζονται ορισµένες µεγάλης εµβέλειας 

εφηµερίδες στην Ελλάδα, οι οποίες έχουν κατορθώσει επενδύοντας σηµαντικά ποσά 

να αναδιατάξουν τα δηµοσιογραφικά, εµπορικά και τεχνικά τους τµήµατα 

προετοιµαζόµενες για τα νέα δεδοµένα στο χώρο της επικοινωνίας. 

Όσον αφορά στην πορεία των πωλήσεων και των διαφηµιστικών εσόδων του 

ελληνικού Τύπου, θα µπορούσε να υποστηριχθεί ότι είναι θετική γι' αυτούς τους 

τίτλους που αφουγκράζονται το "πνεύµα των καιρών" και σχεδιάζουν το µέλλον τους. 

Αν και είναι δύσκολο να προβλεφθούν µε ακρίβεια οι µελλοντικές εξελίξεις, εκτιµάται 

ότι οι πωλήσεις των εφηµερίδων και η προσέλκυση διαφηµιστικής δαπάνης εκ µέρους 

τους θα συνεχίσουν να κατευθύνονται κυρίως σε λίγους και ισχυρούς τίτλους. ∆ηλαδή, 

σε αυτούς που εµφανίζουν ανθεκτικές και υψηλές κυκλοφορίες, ένα δυναµικό 

κοινωνικο-οικονοµικό προφίλ του αναγνωστικού τους κοινού και παράλληλα 

υιοθετούν και εκµεταλλεύονται τις δυνατότητες που προσφέρουν τα νέα δεδοµένα στο 

χώρο της επικοινωνίας και της τεχνολογίας (Ετήσιο ∆ελτίο, Χ.Κ. Τεγόπουλος, 2002). 

Παρακάτω παρατίθενται δύο διαγράµµατα που απεικονίζουν την κυκλοφορία 

των ελληνικών εφηµερίδων στην Ελλάδα. 

 

∆ιάγραµµα 2: 
Κυκλοφορίες 
Ηµερήσιων 

Εφηµερίδων (Μέση 
Ηµερήσια 

Κυκλοφορία)  
 

Πηγή: «ΧΚ Τεγόπουλος –
Εκδόσεις», Ιαν. 2002, 

σελ. 48  

Τα πιο πρόσφατα στοιχεία αναφορικά µε την κυκλοφορία των εφηµερίδων ανα 

κατηγορία, τόσο στην Αθήνα όσο και στην επαρχία παρουσιάζονται στο διάγραµµα3:  
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Πηγή: ΕΙΗΕΑ, www.eihea.gr 
 

∆ιάγραµµα 3: 
ΣΤΟΙΧΕΙΑ ΠΑΝΕΛΛΗΝΙΑΣ ΚΥΚΛΟΦΟΡΙΑΣ ΕΦΗΜΕΡΙ∆ΩΝ ΕΤΟΥΣ 2003 (σε χιλιάδες φύλλα)  

•  ΑΘΗΝΑ
•  ΕΠΑΡΧΙΑ

Αθλητικές 
Αθλητικές 
∆ευτέρας Απογευµατινές Εβδοµαδιαίες Κυριακάτικες Οικονοµικές Πρωινές 

20.729   3.795   50.598  8.882  20.926  971   18.696  
 24.691   4.552   49.855  3.686  25.215   377  16.196 

16,64% 

  

19,82%  

  

3,05% 
  

3,65%  

  

40,61% 

 

40,02% 

 

7,13% 

 
2,96% 
 

16,79% 

 

20,24%  

 
0,78% 

  

0,30% 
  

15,01% 

 

13,00% 

  

 
4.4 Ανάλυση εργασίας (job analysis) 

 

Στο σηµείο αυτό είναι πολύ σηµαντικό να λάβει χώρα µια διευκρίνιση όσον 

αφορά την ανάλυση εργασίας των δηµοσιογράφων και των συντακτών ύλης.  

∆ηµοσιογράφοι: 

Ο δηµοσιογράφος είναι επιφορτισµένος µε την εκτίµηση της επικαιρότητας, την 

ανεύρεση θεµάτων (αποκλειστικών ή µη), την καταγραφή και παρουσίασή τους µε 

τρόπο και λόγο δηµοσιογραφικό (ρεπορτάζ). Για το λόγο αυτό, ο δηµοσιογράφος 

καλείται να δίνει το «παρών» στον τόπο όπου λαµβάνει χώρα το γεγονός – είδηση, για 

να µπορεί να µεταφέρει στους αναγνώστες του το πώς ακριβώς έγινε, αλλά και να 

αντλεί ακόµα περισσότερες πληροφορίες. Τουλάχιστον αυτό συνέβαινε πρίν από 

αρκετά χρόνια. Σήµερα όµως, µε τη ραγδαία εξέλιξη της τεχνολογίας και λόγω του 

γεγονότος ότι η εφηµερίδα ενηµερώνει τον πολίτη την επόµενη µέρα των γεγονότων, 

παρατηρείται το φαινόµενο, ο δηµοσιογράφος που εργάζεται για µια εφηµερίδα να 
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µπορεί να κάνει το ρεπορτάζ από το γραφείο του (!), µέσω της τηλεόρασης και του 

ραδιοφώνου που παρακολουθεί και των ιστοσελίδων που δηµοσιεύουν διαρκώς 

ειδήσεις. Σαφώς στις περιπτώσεις όπου η µετάβαση του δηµοσιογράφου στον τόπο 

όπου διαδραµατίζεται/διαδραµατίστηκε το γεγονός – είδηση είναι αδύνατη για 

διάφορους λόγους, τέτοιες µέθοδοι είναι θεµιτές και επιτρεπτές. Σε αντίθετες όµως 

περιπτώσεις, όπου ο δηµοσιογράφος αδρανεί, «αναµασώνται» τα ήδη γνωστά 

γεγονότα στους πολίτες από άλλες πηγές (τηλεόραση, ραδιόφωνο, διαδίκτυο) µε 

αποτέλεσµα, η εφηµερίδα να µην έχει να προσφέρει κάτι το επιπλέον στον αναγνώστη 

– πέραν φυσικά της άποψης και του ύφους της – και η δουλειά και παρουσία του 

δηµοσιογράφου να ευτελίζεται.    

Ανεξαρτήτως του µε ποιόν απο τους δύο προαναφερθέντες τρόπους ο 

δηµοσιογράφος διαµορφώνει το ρεπορτάζ του, έχει απέναντι στους πολίτες την ευθύνη 

και την υποχρέωση να τους ενηµερώνει και να εκφράζει την άποψη του για τα θέµατα 

της επικαιρότητας. Αυτό προϋποθέτει επαρκή γνώση και ενδελεχή παρακολούθηση 

των τεκταινόµενων σε όσο το δυνατόν περισσότερους τοµείς της ανθρώπινης 

δραστηριότητας. Ο δηµοσιογράφος δεν πρέπει σε καµία περίπτωση να 

περιχαρακώνεται στα πλαίσια του ρεπορτάζ που έχει αναλάβει πχ. πολιτικό, 

οικονοµικό, καλλιτεχνικό, αθλητικό κτλ., αλλά να έχει γνώση και άποψη επί – ει 

δυνατόν – όλων των θεµάτων. Τη γνώση και την άποψη του µπορεί να την εκφράσει 

είτε µέσω κάποιου άρθρου, κάποιας µόνιµης στήλης ή µέσω των γνωστών 

«παρασκηνίων». Οποιοδήποτε (ή και όλα) από τα παραπάνω, ο δηµοσιογράφος τα 

φέρνει εις πέρας κατόπιν υποδείξεων του συντάκτη ύλης αναφορικά µε το ύφος και 

την έκταση του κειµένου (αριθµός λέξεων) καθώς και τα σηµεία στα οποία πρέπει να 

δοθεί έµφαση.  

Για να µπορέσει κάποιος υποψήφιος να ασκήσει το επάγγελµα του 

δηµοσιογράφου, χρειάζεται να έχει γενικές αλλά και ειδικές γνώσεις, να παρακολουθεί 

την επικαιρότητα, να εκφράζεται µε άνεση τόσο γραπτά, όσο και προφορικά. 

Επιπλέον, πρέπει να έχει κρίση, ταχύτητα σκέψης, γραφής και φυσικά, το θάρρος της 

γνώµης του. Τέλος, σύµφωνα µε τις επιταγές της εποχής πρέπει να έχει ευχέρεια στη 

χρήση ηλεκτρονικού υπολογιστή και να γνωρίζει πολύ καλά τουλάχιστον µια ξένη 

γλώσσα.  
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Συντάκτες ύλης: 

Ο συντάκτης ύλης οφείλει να τοποθετήσει τα θέµατα των δηµοσιογράφων κατά 

τέτοιον τρόπο έτσι ώστε να δώσει έµφαση στα µεγάλα και «καλά» ή και αποκλειστικά 

θέµατα της εφηµερίδας και να τραβήξει έτσι την προσοχή του αναγνώστη.  

Ο συντάκτης ύλης ξεκινά την εργασία του έχοντας µπροστά του το πλάνο της 

εφηµερίδας, το οποίο δείχνει ποιές σελίδες της εφηµερίδας µπορεί να διαµορφώσει. 

Για παράδειγµα, ο συντάκτης ύλης κάθε τµήµατος µιας εφηµερίδας έχει τη δυνατότητα 

να διαµορφώσει κατά την κρίση του έναν συγκεκριµένο αριθµό σελίδων, ο οποίος 

παραµένει σταθερός σε ηµερήσια βάση, εκτός αν συντρέχουν πολύ σηµαντικά 

γεγονότα. Για παράδειγµα, ο πόλεµος στο Ιράκ, είχε «ψαλιδίσει» σε αρκετές 

περιπτώσεις στον όγκο των θεµάτων άλλων ρεπορτάζ, όπως πχ. του αθλητικού. Από 

τη στιγµή που ο συντάκτης γνωρίζει τον αριθµό των σελίδων που οφείλει να 

διαµορφώσει, θα υποδείξει το µέγεθος (αριθµός λέξεων) του άρθρου, σχολίου, και τον 

αριθµό των «παρασκηνίων» που επιθυµεί να γράψει ο δηµοσιογράφος. Παράλληλα, θα 

ζητήσει από το δηµοσιογράφο να δώσει έµφαση σε κάποια σηµεία. Εν συνεχεία, πάλι 

αυτός θα διορθώσει τα κείµενα των δηµοσιογράφων και θα τα  εγκρίνει προκειµένου 

να «µπούν» στο «αυριανό φύλλο». Ο συντάκτης ύλης πέραν της έκτασης και του 

περιεχοµένου των κειµένων των δηµοσιογράφων, φροντίζει για τη διάταξη τους στη 

σελίδα, έτσι ώστε τα πιο «δυνατά» θέµατα της εφηµερίδας να µαγνητίζουν το βλέµµα 

και το ενδιαφέρον του αναγνώστη. Για να το επιτύχει αυτό, έχει στη διάθεση του 

πλήθος φωτογραφιών και χρωµατών, αλλά παράλληλα πρέπει να επιστρατεύσει το 

χιούµορ του και το καυστικό του πνεύµα προκειµένου να δώσει έξυπνους και 

«σπαρταριστούς» τίτλους (πχ. λογοπαίγνια) και λεζάντες στα θέµατα του. Το 

αποτέλεσµα πρέπει να είναι αισθητικά ωραίο και λάθη όπως να κόβονται φωτογραφίες 

ή λέξεις µεταξύ δύο σελίδων είναι ανεπίτρεπτα. Εκτός από τα προαναφερθέντα, ο 

συντάκτης ύλης πρέπει να παρουσιάζει προσαρµοστικότητα σε τυχόν αλλαγές που 

µπορεί να προκύπτουν καθηµερινά πχ. µε τη δηµοσίευση κάποιας διαφήµισης, ο 

διαθέσιµος για ειδήσεις χώρος µειώνεται. Κατά συνέπεια, κάποιο θέµα ίσως δεν 

δηµοσιευθεί ή ίσως µικρύνει η έκτασή του. Αποφάσεις αυτού του είδους καλείται να 

πάρει ο συντάκτης ύλης.    

Ο συντάκτης ύλης εκτιµά όπως και ο δηµοσιογράφος την επικαιρότητα, γι’αυτό 

πρέπει να έχει συνολική άποψη γι’ αυτή και καθορίζει τα θέµατα στα οποία θα δοθεί 

έµφαση και χώρος στην εφηµερίδα,. Ταυτόχρονα, έχει το δικαίωµα να γράψει και 

αυτός σχόλια και «παρασκήνια». Ο συντάκτης ύλης δεν κάνει ρεπορτάζ, αλλά 
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επωµίζεται το δύσκολο και ευρηµατικό έργο του να φτιάχνει τις σελίδες ή αλλιώς, το 

«κασέ». Επιπροσθέτως, έχει την ευθύνη των όσων γράφουν οι δηµοσιογράφοι, καθώς 

εγκρίνει τη δηµοσίευση τους. Τέλος, παραµένει για περισσότερο χρόνο στην 

εφηµερίδα ηµερησίως σε σχέση µε τους δηµοσιογράφους, έχοντας ρόλο επιβλέποντος. 

Γι’ αυτούς τους λόγους, η αµοιβή του είναι µεγαλύτερη σε σχέση µε αυτή των 

δηµοσιογράφων.  

Στα προαναφερθέντα προσόντα των δηµοσιογράφων, ο συντάκτης ύλης πρέπει 

να χαρακτηρίζεται από ταχύτητα στη λήψη αποφάσεων, ηγετικές ικανότητες, 

ικανότητες σύνθεσης και φυσικά χιούµορ, το οποίο να µπορεί να γίνει εύκολα 

καυστικό. 

Αξίζει να σηµειωθεί ότι στις ελληνικές εφηµερίδες, δεν υπάρχουν 

καταγεγραµµένες περιγραφές εργασίας για τις παραπάνω ειδικότητες.  

Σύµφωνα µε την ΕΣΗΕΑ (Ένωση Συντακτών Ηµερησίων Εφηµερίδων Αθηνών), 

οι  δηµοσιογράφοι αποτελούν τους «εξωτερικούς συντάκτες» και οι συντάκτες ύλης 

τους  «εσωτερικούς συντάκτες» (βλ. παράρτηµα). Για τις ανάγκες της παρούσης 

εργασίας θα χρησιµοποιηθούν οι όροι δηµοσιογράφος και συντάκτης ύλης. 

 
4.5 Νοµοθετικό πλαίσιο 
 

Tο νοµοθετικό πλαίσιο που διέπει τις εταιρίες µέσων µαζικής ενηµέρωσης 

ρυθµίζεται κατά βάση από τους ακόλουθους Νόµους: 1746/88, 1806/88, 2328/95, 

2429/96, το Π.∆. 310/96 κ.ά. Στόχος τους είναι ο έλεγχος της συµµετοχής φυσικών και 

νοµικών προσώπων σε εκδοτικές επιχειρήσεις, η διασφάλιση της διαφάνειας των 

µέσων χρηµατοδότησης αυτών και η επίτευξη πολυφωνίας στον ευαίσθητο τοµέα των 

Μ.Μ.Ε. Με το νοµοθετικό αυτό πλαίσιο θεσπίζεται σειρά αυστηρών προϋποθέσεων 

και τυπικών διαδικασιών. Σε αυτές περιλαµβάνονται: 

1. Ονοµαστικοποίηση µετοχών µέχρι φυσικού προσώπου (Ν. 1746/1988, άρθρο 24) 

Εάν κάτοχος των µετοχών είναι άλλη ανώνυµη εταιρία, τότε και οι µετοχές της 

εταιρίας αυτής είναι υποχρεωτικώς ονοµαστικές στο σύνολό τους και ανήκουν 

υποχρεωτικώς σε φυσικά πρόσωπα. Της υποχρεώσεως αυτής εξαιρούνται οι ηµεδαπής 

ή κοινοτικής προέλευσης Οργανισµοί Συλλογικών Επενδύσεων σε Κινητές Αξίες 

(Ο.Σ.Ε.Κ.Α.) εφόσον αυτοί όλοι µαζί κατέχουν ποσοστό µέχρι 10% του µετοχικού 

κεφαλαίου της εταιρίας και ποσοστό µέχρι 2,5% του κεφαλαίου της έκαστος. Σε 
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αντίθετη περίπτωση και οι ως άνω Οργανισµοί υπόκεινται στην υποχρέωση 

ονοµαστικοποίησης µετοχών µέχρι φυσικού προσώπου.  

2. Υποβολή ετήσιων δηλώσεων περιουσιακής καταστάσεως "πόθεν έσχες" της 

εταιρίας, των µετόχων και των µελών ∆.Σ. Ειδικότερα οι µέτοχοι και τα µέλη της 

∆ιοίκησης εκδοτικών επιχειρήσεων υποχρεούνται να υποβάλλουν κάθε Απρίλιο στον 

αρµόδιο Αντιεισαγγελέα του Αρείου Πάγου ∆ήλωση για την προέλευση των 

χρηµατικών ή άλλων µέσων, µε τα οποία συµµετέχουν στην (εκδοτική) επιχείρηση. Οι 

∆ηλώσεις αυτές δεν είναι απόρρητες. Η παράλειψη υποβολής της ∆ήλωσης και η 

υποβολή -εν γνώσει- ελλιπούς ή ανακριβούς ∆ήλωσης τιµωρούνται µε φυλάκιση ενός 

έτους, χρηµατική ποινή και στέρηση πολιτικών δικαιωµάτων από 1-5 έτη (άρθρο 40 Ν. 

1806/88, ως ισχύει). Η ίδια υποχρέωση επιβάλλεται και από τα άρθρα 24-29 του Ν. 

2429/1996, µε τα οποία, µεταξύ άλλων, ορίζεται επακριβώς το περιεχόµενο της 

∆ήλωσης (άρθρο 25) και προβλέπονται αυστηρότερες ποινές (άρθρο 27).  

Σχετικά µε τις ως άνω διατάξεις του νόµου και µε δεδοµένο ότι στην πράξη γίνονται 

σε καθηµερινή βάση πολυάριθµες συναλλαγές που αφορούν συναλλαγές 

µικροεπενδυτών θα πρέπει να επισηµανθούν τα ακόλουθα: Καίτοι οι διατάξεις του Ν. 

2429/96 περί υποβολής δηλώσεων περιουσιακών στοιχείων ("πόθεν έσχες") από τους 

µετόχους και τα µέλη των ∆ιοικητικών Συµβουλίων εκδοτικών επιχειρήσεων δεν 

κάνουν διάκριση µεταξύ επιχειρήσεων εισηγµένων στο Χρηµατιστήριο ή µη, ούτε 

θέτουν ελάχιστα όρια ποσοστών συµµετοχών των µετόχων στην κεφαλαιακή σύνθεση 

τέτοιων επιχειρήσεων, η τελεολογική ερµηνεία αυτών των διατάξεων οδηγεί στο 

προφανές συµπέρασµα ότι η υποχρέωση αυτή καλύπτει και αφορά στους µετόχους 

εκδοτικών επιχειρήσεων (και γενικά επιχειρήσεων Μέσων Ενηµέρωσης) που έχουν 

σταθερή και όχι παροδική συµµετοχή στην κεφαλαιακή σύνθεσή τους, καθώς επίσης 

και ένα ποσοστό συµµετοχής τέτοιο που να δύναται να επηρεάσει τη διοίκηση και 

διαχείρισή τους.  

3. Εγγραφή της εταιρείας στο Μητρώο ∆ιαφάνειας (Π.∆. 310/96). 

4. Γνωστοποίηση στις ίδιες Αρχές νέων εκδόσεων εντύπων (Ν. 2328/1995, άρθρο 

13). 

5. Κοινοποίηση στα υπουργεία Εµπορίου, τη Γενική Γραµµατεία Τύπου και 

Πληροφοριών και την Ε.Ι.Η.Ε.Α. κάθε πράξης µεταβίβασης µετοχών (Ν. 

1746/1988, άρθρο 24). Σύµφωνα µε το άρθρο 24 το Ν. 1746/1988 για την µεταβίβαση 

ονοµαστικών µετοχών ανωνύµων εταιριών που είναι ιδιοκτήτες εφηµερίδων ή 

περιοδικών, απαιτείται συµβολαιογραφικό έγγραφο και κοινοποίηση αντιγράφου του 
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µε δικαστικό επιµελητή µέσα σε 5 ηµέρες προς το Υπουργείο Εµπορίου, τη Γενική 

Γραµµατεία Τύπου και Πληροφοριών και την Ένωση Ιδιοκτητών Ηµερησίων 

Εφηµερίδων Αθηνών (Ε.Ι.Η.Ε.Α). Ιδιαίτερα θα πρέπει εδώ να επισηµανθεί η 

προβλεπόµενη διαδικασία που αφορά µετοχές εισηγµένες στο Χρηµατιστήριο όπου 

από την παρ. 4 του άρθρου 24 του ως άνω Νόµου 1746/1988 όπως ισχύει σήµερα 

ορίζεται: "Εάν οι µετοχές είναι εισηγµένες στο Χρηµατιστήριο, η µεταβίβασή τους 

µπορεί να γίνεται και µε τη διαδικασία µεταβίβασης ονοµαστικών µετοχών ανωνύµων 

εταιρειών εισηγµένων στο Χρηµατιστήριο, των άρθρων 33 και επόµενα του ν. 

1806/1988 "Τροποποίηση της Νοµοθεσίας για τα Χρηµατιστήρια Αξιών" και της 

λοιπής χρηµατιστηριακής νοµοθεσίας, όπως αυτή ισχύει κάθε φορά. Η Εταιρία 

Αποθετηρίων υποχρεούται να θέτει στη διάθεση εκπροσώπων του Υπουργείου 

Εµπορίου, της Γενικής Γραµµατείας Τύπου και Πληροφοριών της Ενώσεως 

Ιδιοκτητών Ηµερησίων Εφηµερίδων Αθηνών και οποιουδήποτε έχει έννοµο συµφέρον, 

το Αρχείο Μετόχων, Αποθετηρίων Εγγράφων και Τίτλων Αποθετηρίων, που κατά 

νόµο τηρεί, ώστε να καθίσταται δυνατός ο έλεγχος και η παρακολούθηση της 

διακίνησης των µετοχών αυτών, καθώς και να παρέχει στους παραπάνω κάθε σχετική 

πληροφορία" («Πήγασος Εκδοτική ΑΕ-www.pegasus.gr). 
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Κεφάλαιο 5ο 

 

Η προσέλκυση - επιλογή δηµοσιογράφων & συντακτών ύλης 

στον ηµερήσιο Τύπο 

5.1. Εισαγωγή 
 
∆ιαφορετικά πρότυπα και µέθοδοι προσέλκυσης και επιλογής προσωπικού 

εφαρµόζονται σε κάθε κλάδο ακόµα και σε κάθε επιχείρηση  (Τζεκίνης Χ., 1992) και 

φυσικά εξαίρεση δεν θα µπορούσαν να αποτελέσουν οι επιχειρήσεις - εφηµερίδες που 

δραστηριοποιούνται στον Ηµερήσιο Τύπο. Όπως αναφέρθηκε και στην εισαγωγή, η 

σηµαντικότητα της έρευνας έγκειται στο γεγονός της διαπίστωσης του κατά πόσο η 

προσέλκυση και επιλογή συντακτών ύλης και δηµοσιογράφων στον ελληνικό 

ηµερήσιο Τύπο πλησιάζει στη διαδικασία και τις µεθόδους που αναφέρει η σύγχρονη 

βιβλιογραφία και αρθρογραφία που υπό κανονικές συνθήκες θα εφάρµοζε µια 

οποιαδήποτε επιχείρηση στην περίπτωση που επιθυµούσε να προσλάβει προσωπικό. 

Παράλληλα, απεικονίζονται οι όποιες διαφορές µεταξύ δηµοσιογράφων και 

συντακτών ύλης αναφορικά µε τις πηγές προσέλκυσης και τις µεθόδους επιλογής που 

εφαρµόζονται στον ελληνικό ηµερήσιο Τύπο.  

 

5.2 ∆ιεξαγωγή έρευνας 
 

5.2.1 Πληθυσµός – δείγµα 

 

Η όλη προσέγγιση της µελέτης έγινε µε τη χρήση ερωτηµατολογίου στο σύνολο 

των ηµερησίων εφηµερίδων που κυκλοφορούν σε ηµερήσια βάση στην Αθήνα 

(αθλητικές – πολιτικές – οικονοµικές) για τις οποίες καταβάλλεται αντίτιµο και 

ανεξαρτήτως του αν ανήκουν ή όχι στην Ένωση Ιδιοκτητών Ηµερησίων Εφηµερίδων 

Αθηνών. Οι προαναφερθείσες εφηµερίδες ανέρχονται σε 38 (πληθυσµός) και ως εκ 

τούτου, ισάριθµα ερωτηµατολόγια απεστάλησαν µε email. Εξ αυτών, συλλέχθηκαν 19 

(δείγµα) αντιπροσωπεύοντας ένα ποσοστό ανταπόκρισης 50%. Η ανταπόκριση των 

εφηµερίδων στην έρευνα που πραγµατοποιήθηκε τόσο ανάλογα µε την κατηγορία 

στην οποία ανήκει κάθε εφηµερίδα όσο και συνολικά, εκφράζεται στον παρακάτω 
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πίνακα: 

Εφηµερίδες Ποσοστό ανταπόκρισης Μέγεθος δείγµατος (n) 
Πρωινές (4/7) 57,1 % 4 

Απογευµατινές (7/16) 43,8% 7 

Οικονοµικές (3/6) 50% 3 

Αθλητικές (5/9) 50% 5 

Σύνολο (19/38) 50% 19 

Πίνακας 9: Ποσοστό ανταπόκρισης των εφηµερίδων στην έρευνα   
 

5.2.2 Συλλογή δεδοµένων 

 

Όλα τα ερωτηµατολόγια στάλθηκαν κατόπιν τηλεφωνικής επικοινωνίας µε τους 

υπευθύνους προσλήψεων όλων των εφηµερίδων. Η Αθήνα επελέγη αφενός για 

πρακτικούς λόγους, έτσι ώστε η επικοινωνία µε τους υπευθύνους προσέλκυσης να 

καθίσταται συχνή και εύκολη και αφετέρου, γιατί οι περισσότερες εφηµερίδες που 

κυκλοφορούν σε ηµερήσια βάση στην Αθήνα, έχουν την έδρα τους στην συγκεκριµένη 

πόλη.  

Οι απαντήσεις συγκεντρώθηκαν κατόπιν προσωπικών συναντήσεων µε τους 

υπευθύνους προσέλκυσης και συντακτών ύλης, κατά τη διάρκεια των οποίων, 

κρατήθηκαν σηµειώσεις αναφορικά µε θέµατα που σχετίζονται µε την έρευνα. Κάθε 

συµπληρωµένο ερωτηµατολόγιο που εξετάσθηκε και κρίθηκε επαρκές και αξιόπιστο, 

αποτέλεσε στοιχείο για τη φάση της ανάλυσης και επεξεργασίας της έρευνας. Το 

ερωτηµατολόγιο που εστάλη παρατίθεται στο παράρτηµα της παρούσης, ενώ η 

περιγραφή του ακολουθεί στην επόµενη παράγραφο.  
 

5.2.3 Ερωτηµατολόγιο 

 

Το ερωτηµατολόγιο βασίστηκε στο υπόδειγµα SERVQUAL και τροποποιήθηκε 

σύµφωνα µε τις απαιτήσεις του θέµατος, ενώ χρησιµοποιήθηκαν ερωτήσεις 

πολλαπλών επιλογών και ανοιχτές.   

Η δοµή του ερωτηµατολογίου αποτελείται από ερωτήσεις που αφορούν την 

παλαιότητα της εφηµερίδας (έτη κυκλοφορίας) και το ιδιοκτησιακό καθεστώς στο 

οποίο υπόκειται, (αν ανήκει ή όχι σε όµιλο επιχειρήσεων). Ακολουθούν ερωτήσεις 

αναφορικά µε το ποιός είναι υπεύθυνος προσέλκυσης δηµοσιογράφων και συντακτών 
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ύλης, ποιές µέθοδοι προσέλκυσης χρησιµοποιούνται για αυτές τις δύο ειδικότητες, 

καθώς και αν υπάρχουν έντυπα και καταγεγραµµένες διαδικασίες προσέλκυσης και 

επιλογής δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης. Εν συνεχεία, ζητείται από τους 

συµµετέχοντες να δηλώσουν τις τρεις κατά τη γνώµη τους αποτελεσµατικότερες 

µεθόδους προσέλκυσης δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης καθώς και να προβούν 

σε µια εκτίµηση των ποσοστών των υποψηφίων εντός και εκτός επιχείρησης που 

αποτείνονται για κενές θέσεις δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης. Αµέσως µετά, 

προσδιορίζεται η συχνότητα χρήσης διαφόρων µεθόδων επιλογής για κάθε ειδικότητα, 

όπως επίσης και το ποσοστό συµµετοχής καθεµιάς από αυτές στην διαµόρφωση της 

τελικής επιλογής δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης. Παρακάτω, οι ερωτώµενοι 

απαντούν στο ερώτηµα που αφορά τη χρήση τεστ για την επιλογή των υποψηφίων και 

τη χρήση διαφορετικών τύπων συνεντεύξεων. Ακολουθούν ερωτήσεις αναφορικά µε 

το ποιός είναι υπεύθυνος επιλογής δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης και ποιές 

µέθοδοι χρησιµοποιούνται για να ενηµερωθούν οι δύο κατηγορίες υποψηφίων 

(δηµοσιογράφοι – συντάκτες ύλης) για την έκβαση των υποψηφιοτήτων τους. Επίσης, 

ζητείται ο βαθµός ικανοποίησης των υπευθύνων προσέλκυσης και επιλογής 

δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης από τις διαδικασίες προσέλκυσης και επιλογής. 

Τέλος, ζητούνται από τους υπεύθυνους προσέλκυσης και επιλογής δηµοσιογράφων και 

συντακτών ύλης, οι προτάσεις που µπορούν να βελτιώσουν τις προαναφερθείσες 

διαδικασίες.  

 

5.2.4 Επεξεργασία δεδοµένων 

 

Η επεξεργασία των απαντήσεων των ερωτηµατολογίων έγινε µε τη χρήση του 

στατιστικού προγράµµατος «SPSS for Windows 10.1», και του λογιστικού φύλλου 

Excel. Τα αποτελέσµατα καταγράφονται σε πίνακες και γραφήµατα συχνοτήτων, ενώ 

διερευνήθηκε η ύπαρξη συσχετίσεων, οι οποίες και παρουσιάζονται στις ακόλουθες 

σελίδες.  

 

5.2.5 Περιορισµοί έρευνας  

 

Σηµαντικός περιορισµός στη διεξαγωγή της παρούσης έρευνας αποτέλεσε το 

γεγονός ότι δεν συλλέχθηκαν απαντήσεις από το σύνολο του πληθυσµού και κατά 

συνέπεια, δεν είναι δυνατόν να διαµορφωθεί µια ολοκληρωµένη εικόνα για το τι 
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πράττει ο κλάδος αναφορικά µε το συγκεκριµένο θέµα ως σύνολο.  

Επιπλέον, οι υπεύθυνοι προσέλκυσης και επιλογής λόγω της δηµοσιογραφικής 

τους ιδιότητας επέδειξαν έναν µικρό βαθµό δυσκολίας στην κατανόηση ορισµένων 

όρων. Το εµπόδιο αυτό ξεπεράστηκε κατά τη διάρκεια των προσωπικών συναντήσεων 

που πραγµατοποιήθηκαν για τη συµπλήρωση των ερωτηµατολογίων, µε λεκτικές 

επεξηγήσεις πιθανών δυσνόητων όρων.   

Τέλος, σε µια µόνο περίπτωση υποστηρίχτηκε δογµατικά ότι δεν έχει νόηµα µια 

έρευνα αυτού του είδους, µε βάση το επιχείρηµα ότι οι εφηµερίδες δεν εντάσσονται 

στα πλαίσια της επιχειρησιακής πρακτικής και ότι ακολουθούν “δικούς τους” κανόνες 

και πρακτικές αναφορικά µε την προσέλκυση δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης.    
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5.3 Στατιστική Ανάλυση 
 

5.3.1. Ετη Κυκλοφορίας 

Όπως προαναφέρθηκε, στην έρευνα πήραν µέρος 19 ηµερήσιες εφηµερίδες σε 

σύνολο 38 καταγεγραµµένων στην Ενωση Ιδιοκτητών Ηµερησίων Αθηνών (ΕΙΗΕΑ). 

Απο αυτές, η πλειονότητα τους «κυκλοφορεί» πάνω από 10 έτη. Πιο συγκεκριµένα: 

• 2 (10,5%) κυκλοφορούν για χρονικό διάστηµα που δεν ξεπερνά τα 2 έτη, 

• 3 (15,8%) κυκλοφορούν µεταξύ 2 και 5 ετών, 

• 2 (10,5%) κυκλοφορούν µεταξύ 5 και 10 ετών και τέλος, 

• 12 (63,2%) κυκλοφορούν πάνω απο 10 έτη. 

Τα παραπάνω στοιχεία απεικονίζονται στο διάγραµµα που ακολουθεί: 

∆ιάγραµµα 4: Έτη Κυκλοφορίας Εφηµερίδων 

 
 

6 3 ,2 %  1 0 ,5 %  

1 5 ,8 %  

1 0 ,5 %  

Π ά νω  α π ό  1 0  έ τη  5  µ ε  1 0  έ τη  

2  µ ε  5  έ τη  

έω ς  2  έ τη  

 
 

5.3.2. Ιδιοκτησιακό Καθεστώς  

 

Εξετάζοντας το ιδιοκτησιακό καθεστώς στο οποίο υπόκεινται οι εφηµερίδες οι 

οποίες µελετήθηκαν, αναφέρονται τα εξής: 10 εξ’αυτών ανήκουν σε κάποιο 

συγκρότηµα, αντιπροσωπεύοντας ένα ποσοστό της τάξης του 52,6%, ενώ 9 (47,4%) 

δεν ανήκουν σε κάποιο συγκρότηµα (όµιλο επιχειρήσεων). Η διαγραµµατική 

απεικόνιση του ιδιοκτησιακού καθεστώτος των εφηµερίδων που έλαβαν µέρος στην 

έρευνα είναι η ακόλουθη: 
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4 7 ,4 %  

5 2 ,6 %  

Μ η  µ έλο ς  οµ ίλ ο υ   
επ ιχ ε ιρήσ εω ν  

Μ έλο ς  οµ ίλ ο υ   
επ ιχ ε ιρήσ εω ν  

 
 

∆ιάγραµµα 5: Ιδιοκτησιακό καθεστώς εφηµερίδων (µέλος ή µή οµίλου 

επιχειρήσεων) 
 
 
 
5.3.3. Αριθµός Απασχολούµενων ∆ηµοσιογράφων και Συντακτών Ύλης 
 

Σχετικά µε τον αριθµό των δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης που απασχολεί  

συνολικά κάθε εφηµερίδα, δόθηκαν οι ακόλουθες απαντήσεις: 

• 11 στις 19 εφηµερίδες (57,9%) απασχολούν πάνω απο 50 συντάκτες ύλης και 

δηµοσιογράφους, 

• 6 απο αυτές απασχολούν 51 µε 100 (31,6%), ενώ  

• µόλις 2 (10,5%) αριθµούν περισσότερους απο 100 δηµοσιογράφους και 

συντάκτες ύλης. Η διαγραµµατική απεικόνιση των παραπάνω απαντήσεων 

δίνεται στο διάγραµµα της επόµενης σελίδας. 

Συµπερασµατικά, θα µπορούσαµε να πούµε ότι η πλειονότητα των εφηµερίδων 

που έλαβαν µέρος στην έρευνα κυκλοφορούν για περισσότερα απο δέκα έτη 

(12/19=63,2%), όπως επίσης αρκετά υψηλό είναι το ποσοστό των εφηµερίδων που 

απασχολούν συνολικά το πολύ 50 συντάκτες ύλης και δηµοσιογράφους 

(11/19=57,9%). Τέλος, σχετικά µε το γεγονός µια εφηµερίδα να ανήκει ή να µην 

ανήκει σε κάποιο συγκρότηµα µέσων µαζικής ενηµέρωσης, παρατηρείται µια ελαφρά 
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υπεροχή της περίπτωσης να ανήκει µε ποσοστό 52,6% (10 στις 19 περιπτώσεις, έναντι 

9/19=47,4%).     
 

  

 

1 0 ,5 %  

3 1 ,6 %  
5 7 ,9 %  

Π ά νω  α π ό  1 0 0  

5 1  µ ε  1 0 0  
έω ς  5 0  

 
∆ιάγραµµα 6: Συνολικός αριθµός απασχολούµενων δηµοσιογράφων 

 και συντακτών ύλης 
 
 

5.3.4. Υπεύθυνοι προσέλκυσης και επιλογής δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης  
 

Σε ό,τι αφορά την προσέλκυση των δηµοσιογράφων, το πρόσωπο που 

επωµίζεται αυτόν τον ρόλο συχνότερα είναι ο Γενικός ∆ιευθυντής (πάντα - 47,4%). 

Στην ακριβώς αντίθετη θέση, βρίσκονται ο ∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων (ποτέ-

78,9%) και ο εργοδότης (ποτέ-57,9%). Ειδικότερα: 

• Ο διευθυντής του αρµοδίου κάθε φορά τµήµατος για το λογαριασµό του 

οποίου πρόκειται να πραγµατοποιηθεί κάποια πρόσληψη, είναι «πάντα» 

υπεύθυνος για την προσέλκυση των υποψηφίων δηµοσιογράφων µε ποσοστό 

31,6% (=6/19), ενω «ποτέ» σε 8 από τις 19 περιπτώσεις (42,1%).  

• Ο ∆ιευθυντής ανθρωπίνων πόρων µόνο σε µια περίπτωση χαρακτηρίζεται ότι 

λειτουργεί «πάντα» ως υπεύθυνος προσέλκυσης (5,3%), ενώ στις 78,9% (!) 

των περιπτώσεων δεν ασχολείται ποτέ µε τη διαδικασία προσέλκυσης των 

υποψηφίων δηµοσιογράφων. Σύµφωνα µε τις κατ’ ιδίαν συζητήσεις που 

έλαβαν χώρα µε τους υπεύθυνους προσέλκυσης και επιλογής δηµοσιογράφων, 

αναλαµβάνει την προσέλκυση εργαζοµένων άλλων ειδικοτήτων, όπως 

κλητήρων, δακτυλογράφων, γραµµατέων κτλ. 
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• Τέλος, στις εφηµερίδες όπου κάποιος άλλος πλην των προαναφερθέντων 

«χρίζεται» υπεύθυνος προσέλκυσης δηµοσιογράφων «πάντα» (21,1%=4/19) ή 

«συχνά» (10,5%=2/19), το πρώτο ποσοστό κατανέµεται ισόποσα µεταξύ των: 

9 αρχισυντάκτη εφηµερίδας 

9 διευθυντή σύνταξης 

9 συντάκτη ύλης ή δηµοσιογράφο και  

9 στελεχών προσφιλούς κόµµατος προς την εφηµερίδα, ενώ το 10,5% 

(=2/19) αντιστοιχεί εξ ολοκλήρου στον διευθυντή σύνταξης.   

Τα παραπάνω στοιχεία απεικονίζονται διαγραµµατικά ως ακολούθως:  

78,90%

10,50%

5,30%
5,30%

57,90%

15,80%

10,50%

15,80%

42,10%

21,10%

5,30%
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15,80%
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15,80%

47,40%
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Γενικός ∆ιευθυντής Άλλος

ποτέ σπάνια µερικές φορές συχνά παντα

∆ιάγραµµα 7: Υπεύθυνοι προσέλκυσης δηµοσιογράφων  

 

Στον αντίποδα, σχετικά µε την προσέλκυση συντακτών ύλης, ο Γενικός 

∆ιευθυντής (πάντα - 47,4%) και ο ∆ιευθυντής του αρµοδίου τµήµατος (πάντα - 

31,6%)αναλαµβάνουν τον κύριο όγκο προσέλκυσης συντακτών ύλης. Στην ακριβώς 

αντίθετη θέση βρίσκονται ο ∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων (ποτέ-84,2%) και ο 

εργοδότης (ποτέ-63,2%). Επίσης: 

• Ο διευθυντής του αρµοδίου κάθε φορά τµήµατος δεν είναι «ποτέ» υπεύθυνος 

προσέλκυσης συντακτών ύλης σε 9 από τις 19 περιπτώσεις (47,4%).  

• Ο ∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων µόνο σε µια περίπτωση χαρακτηρίζεται 

ότι λειτουργεί «πάντα» ως υπεύθυνος προσέλκυσης συντακτών ύλης (5,3%), 
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ενώ, όπως προαναφέρθηκε, στις 84,2% (!) των περιπτώσεων (ποσοστό ελαφρά 

αυξηµένο σε σχέση µε εκείνο των δηµοσιογράφων) δεν ασχολείται ποτέ µε τη 

διαδικασία προσέλκυσης των υποψηφίων συντακτών ύλης.  

• Τέλος, στις εφηµερίδες όπου κάποιος άλλος πλην των προαναφερθέντων 

«χρίζεται» υπεύθυνος προσέλκυσης συντακτών ύλης «πάντα» (26,3%=5/19) ή 

«συχνά» (5,3%=1/19), το πρώτο ποσοστό επιµερίζεται ως εξής: 

9 Αρχισυντάκτη εφηµερίδας (5,3%=1/19) 

9 διευθυντή σύνταξης (10,5%=2/19) 

9 συντάκτη ύλης ή δηµοσιογράφος (5,3%=1/19) και  

9 στελέχη προσφιλούς κόµµατος προς την εφηµερίδα (5,3%=1/19), ενώ το 

δεύτερο (5,3%) αντιστοιχεί εξ ολοκλήρου στον διευθυντή σύνταξης. Τα 

παραπάνω στοιχεία απεικονίζονται διαγραµµατικά ως εξής:  

84,20%

10,50%

5,30%

63,20%

10,50%

5,30%

21,10%

47,40%

5,30%

10,50%

5,30%

31,60%

26,30%

10,50%

10,50%

5,30%

47,40%

68,40%

5,30%

26,30%
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∆ιευθυντής
Ανθρωπίνων

Πόρων

Εργοδότης ∆ιευθυντης
αρµοδίου τµήµατος

Γενικός ∆ιευθυντής Άλλος

ποτέ σπάνια µερικές φορές συχνά πάντα

∆ιάγραµµα 8: Υπεύθυνοι προσέλκυσης συντακτών ύλης 

 

Παρά το γεγονός ότι, το έργο που καλείται να επιτελέσει ένας συντάκτης ύλης 

και το οποίο αναλύθηκε στις προηγούµενες σελίδες, είναι περισσότερο απαιτητικό σε 

σχέση µε αυτό του δηµοσιογράφου, εντούτοις δεν παρατηρούνται µεγάλες διαφορές 

όσον αφορά την προσέλκυση τους στις εφηµερίδες. Ενδεικτικά, πραγµατοποιώντας 

µια σύγκριση µεταξύ των προηγούµενων δύο διαγραµµάτων σηµειώνονται τα εξής:  
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• ο ∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων δεν είναι ποτέ υπεύθυνος για την 

προσέλκυση των δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης µε ποσοστά 

78,9%(=15/19) και 84,2%(=16/19) αντίστοιχα, ενώ τα ποσοστά που τον 

φέρουν ως υπεύθυνο προσέλκυσης σε συνεχή βάση (δηλαδή πάντοτε) είναι 

µόλις 5,3% για κάθε µια από τις δυο ειδικότητες.  

• Ο εργοδότης φαίνεται να µην έχει ενεργό συµµετοχή στην προσέλκυση 

δηµοσιογράφων και συντακτών καθώς δεν είναι ποτέ υπεύθυνος για την 

προσέλκυση δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης µε ποσοστά 57,9% (=11/19) 

και 63,2% (=12/19) αντίστοιχα. Αντίθετα, οι περιπτώσεις στις οποίες 

«χρίζεται» πάντοτε ως υπεύθυνος προσέλκυσης ανέρχονται στο 15,8% (=3/19) 

για τους δηµοσιογράφους και 21,1% (=4/19) για τους συντάκτες ύλης.     

• Ο ∆ιευθυντής του αρµοδίου τµήµατος είναι «πάντα» υπεύθυνος για την 

προσέλκυση σε ποσοστό 31,6% (=6/19) τόσο για τους δηµοσιογράφους, όσο 

και για τους συντάκτες ύλης, ενώ το ποσοστό που λέει ότι δεν ευθύνεται ποτέ 

για την προσέλκυση των δηµοσιογράφων (42,1%=8/19), είναι κατά 5,3% 

µικρότερο του αντιστοίχου των συντακτών ύλης.  

• Ο Γενικός ∆ιευθυντής είναι «πάντα» υπεύθυνος για την προσέλκυση των 

υποψηφίων δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης µε ποσοστό 47,4% (=9/19), 

ενώ οι περιπτώσεις να µην ασχολείται ποτέ µε την προσέλκυση συντακτών 

ύλης ανέρχονται στο 26,3% (=5/19) και είναι κατά 10,6% αυξηµένες από 

αυτές των δηµοσιογράφων. 

 

5.3.5. Ύπαρξη εντύπων και καταγεγραµµένων διαδικασιών προσέλκυσης και 

επιλογής δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 
 

Η έρευνα έδειξε ότι στις εφηµερίδες δεν υπάρχουν έντυπα ή/και 

καταγεγραµµένες διαδικασίες προσέλκυσης και επιλογής δηµοσιογράφων και 

συντακτών ύλης, καθώς οι απαντήσεις στο συγκεκριµένο ερώτηµα  υπήρξαν 100% 

αρνητικές και για τις δύο θέσεις εργασίας.   
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5.3.6. Μέθοδοι Προσέλκυσης δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 

 

Αναµφισβήτητα, η πιο δηµοφιλής µέθοδος προσέλκυσης δηµοσιογράφων στις 

εφηµερίδες είναι οι συστάσεις των εργαζοµένων τους. Εφαρµόζονται πάντοτε σε 9 

στις 19 εφηµερίδες (47,4%), συχνά σε 7 στις 19 (36,8%) και µερικές φορές σε 

ποσοστό 15,8% (ή σε 3 στις 19). Είναι ενδεικτικό της συχνότητας βάσει της οποίας  

χρησιµοποιούνται, ότι όλες οι εφηµερίδες της έρευνας δήλωσαν ότι τις χρησιµοποιούν 

από «µερικές φορές» µέχρι «πάντα». Αυτό που είναι επίσης αδιαµφισβήτητο είναι ότι, 

σε καµία από τις περιπτώσεις του δείγµατος δεν χρησιµοποιούνται οι σύµβουλοι 

επιχειρήσεων ως πηγή προσέλκυσης υποψηφίων, καθώς το ποσοστό των εφηµερίδων 

που απάντησαν «ποτέ» ανέρχεται στο 100%. Στις «µη δηµοφιλείς» µεθόδους 

προσέλκυσης, καθώς δεν χρησιµοποιούνται «ποτέ» σε µεγάλο ποσοστό, 

συγκαταλέγονται επίσης: 

9 Το Internet (84,2% ή 16 στις 19) 

9 Ο πίνακας ανακοινώσεων, η εφηµερίδα επιχείρησης και το email 

(73,7% ή 14 στις 19)         

9 Η «πειρατεία» (63,2% ή 12 στις 19) 

9 Οι επαγγελµατικές ενώσεις και τα σωµατεία (63,2% ή 12 στις 19) 
9 Τα ΜΜΕ (57,9% ή 11 στις 19) 
9 Οι υποψήφιοι «πόρτας» (52,6% ή 10 στις 19)  

Τέλος, δύο εφηµερίδες δήλωσαν ότι χρησιµοποιούν πάντοτε δύο εναλλακτικές 

µεθόδους προσέλκυσης δηµοσιογράφων: η µια εφηµερίδα αναφέρθηκε στις συστάσεις 

φίλων/συναδέλφων/προηγούµενων εργοδοτών και η άλλη στο φιλικά προσκείµενο σε 

αυτή κόµµα. Το ποσοστό κάθε µιας απο τις προαναφερθείσες µεθόδους είναι 5,3%.  

Οι µέθοδοι προσέλκυσης δηµοσιογράφων καθώς και τα αντίστοιχα ποσοστά που 

συγκεντρώνουν ανάλογα µε τη συχνότητα χρήσης τους δίνονται διαγραµµατικά στην 

επόµενη σελίδα:  
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Αναφορικά µε τους συντάκτες ύλης παραµένουν δηµοφιλείς οι συστάσεις 

εργαζοµένων ως µέθοδος προσέλκυσης συντακτών ύλης, αλλά όχι τόσο ενισχυµένες, 

όσο στην περίπτωση των δηµοσιογράφων. Εφαρµόζονται πάντοτε σε 8 στις 19 

εφηµερίδες (42,1%), συχνά σε 5 στις 19 (26,3%), µερικές φορές σε ποσοστό 21,1% (ή 

σε 4 στις 19) και σπάνια σε ποσοστό 5,3% (1 στις 19). Αυτό που είναι όµως 

αδιαµφισβήτητο είναι ότι, σε καµία από τις περιπτώσεις του δείγµατος δεν 

χρησιµοποιούνται οι σύµβουλοι επιχειρήσεων ως πηγή προσέλκυσης συντακτών ύλης 

(όπως ακριβώς στην περίπτωση των δηµοσιογράφων), καθώς το ποσοστό των 

εφηµερίδων που απάντησαν στη συγκεκριµένη ερώτηση «ποτέ» ανέρχεται στο 100%. 

Τέλος, στις «µη δηµοφιλείς» µεθόδους προσέλκυσης καθώς δεν χρησιµοποιούνται 

«ποτέ» σε µεγάλο ποσοστό, συγκαταλέγονται επίσης: 

9 το Internet (84,2% ή 16 στις 19) 

9 ο πίνακας ανακοινώσεων, η εφηµερίδα της επιχείρησης και το email (73,7% ή 14 

στις 19)         

9 η “πειρατεία” (68,4% ή 13 στις 19) 

9 οι επαγγελµατικές ενώσεις και τα σωµατεία (63,2% ή 12 στις 19) 
9 τα ΜΜΕ (63,2% ή 12 στις 19) 
9    οι υποψήφιοι «πόρτας» (52,6% ή 10 στις 19) 

9    οι επαγγελµατικές σχολές και τα πανεπιστήµια (47,4% ή 9 στις 19) 

Παράλληλα, δύο εφηµερίδες δήλωσαν ότι χρησιµοποιούν «πάντα» δύο 

εναλλακτικές µεθόδους προσέλκυσης συντακτών ύλης: η µια τις συστάσεις 

φίλων/συναδέλφων/ προηγούµενων εργοδοτών και η άλλη το φιλικά προσκείµενο σε 

αυτή κόµµα. Το ποσοστό κάθε µιας από τις προαναφερθείσες µεθόδους είναι 5,3%.  

Η διαγραµµατική απεικόνιση των µεθόδων προσέλκυσης συντακτών ύλης 

(διάγραµµα 10) και τα ποσοστά προτίµησης που συγκεντρώνουν παρατίθενται στη 

µεθεπόµενη σελίδα.    

 
 
5.3.7. Ιεράρχηση Μεθόδων Προσέλκυσης δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 
 

 

Όπως προαναφέρθηκε, οι συστάσεις εργαζοµένων αποδεικνύονται ιδιαίτερα 

δηµοφιλείς. Στην ερώτηση “Ποιά µέθοδο προσέλκυσης δηµοσιογράφων και 

συντακτών ύλης θεωρείτε αποτελεσµατικότερη. Αξιολογείστε τις τρεις πρώτες ως 

εξής: 1. περισσότερο αποτελεσµατική, 2. µέτρια αποτελεσµατική, 3. λιγότερο 
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αποτελεσµατική”, οι συστάσεις εργαζοµένων χαρακτηρίστηκαν ως η 

αποτελεσµατικότερη µέθοδος από 9 εφηµερίδες (ποσοστό 47,4%), µέτρια 

αποτελεσµατική από 5 εφηµερίδες (ποσοστό 26,3%) και µόλις 1 εφηµερίδα σε σύνολο 

19 (ποσοστό 5,3%) τη χαρακτήρισε ως λιγότερο αποτελεσµατική. Πάντως, το 78,9% 

των εφηµερίδων κατατάσσουν τις συστάσεις εργαζοµένων στην πρώτη τριάδα 

µεθόδων προσέλκυσης δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης µε βάση την 

αποτελεσµατικότητά τους. Στη δεύτερη θέση των προτιµήσεων βρίσκονται µε αρκετά 

µεγάλη διαφορά, τα πανεπιστήµια και οι δηµοσιογραφικές σχολές (31,6%), το 

ποσοστό των οποίων επιµερίζεται ως εξής: 15,8% τα χαρακτηρίζουν περισσότερο 

αποτελεσµατικά, 5,3% ως µέτρια αποτελεσµατικά και 10,5% (2/19) ως λιγότερο 

αποτελεσµατικά. Λιγότερο αποτελεσµατικές µέθοδοι προσέλκυσης δηµοσιογράφων 

και συντακτών ύλης αναφέρονται το φιλικά προσκείµενο προς την εφηµερίδα κόµµα 

και οι συστάσεις φίλων/συναδέλφων/προηγούµενων εργοδοτών µε την κάθεµια 

µέθοδο να συγκεντρώνει  ποσοστό  5,3%. Η διάρθρωση των αποτελεσµάτων της 

παραπάνω ερώτησης φαίνεται στον παρακάτω πίνακα:  

 
Μέθοδος 
προσέλκυσης 

Περισσότερο 
αποτελεσµατική 

µέτρια 
αποτελεσµατική

λιγότερο 
αποτελεσµατική Σύνολο 

∆εν επελέγη 
ως µέθοδος 

Τελικό 
Σύνολο 

Συστάσεις 
εργαζοµένων  47,4% 26,3% 5,3% 78,9% 

 
21,1% 100%  

Πανεπιστήµια/σχολές 15,8%  5,3% 10,5% 31,6% 
 

68,4% 100%  

Πειρατεία 15,8%  5,3% ---------------- 21,1% 
 

78,9% 100%  
Προαγωγές-
µεταθέσεις ---------------- 15,8% 5,3% 21,1% 

 
78,9%  100%  

Πρώην εργαζόµενοι ---------------- 5,3% 15,8% 21,1% 
 

78,9%  100%  
Επαγγελµατικές 
ενώσεις/σωµατεία 5,3%  10,5% ---------------- 15,8% 

 
84,2%  100% 

Υποψήφιοι πόρτας 5,3%  10,5% ---------------- 15,8% 
 

84,2%  100% 

Ιντερνετ ---------------- 5,3% 5,3% 10,5% 
 

89,5%  100% 

Φιλικό κόµµα 5,3% ---------------- ---------------- 5,3% 
 

94,7%  100%  
Συστάσεις 
φίλων/συναδέλφων/ 
Προηγουµενων 
εργοδοτων 5,3% ---------------- ---------------- 5,3%  

 
 
 

94,7% 100% 
Πίνακας 10: Αποτελεσµατικότητα µεθόδων προσέλκυσης δηµοσιογράφων 

και συντακτών ύλης 
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5.3.8. Προσέλκυση δηµοσιογράφων και συντακτών εντός και εκτός επιχείρησης 
 

Στην ερώτηση «Σε τι ποσοστό (περίπου) καλύπτονται οι κενές θέσεις εργασίας 

µε άτοµα προερχόµενα από την επιχείρηση και σε τι µε άτοµα εκτός αυτής;», η    

έρευνα έδειξε ότι οι θέσεις δηµοσιογράφων καλύπτονται στο 52,6% (µέσος όρος) των 

περιπτώσεων από υποψήφιους εντός της επιχείρησης και στο 47,4% (µέσος όρος) των 

περιπτώσεων εκτός αυτής. Όσον αφορά στις θέσεις των συντακτών ύλης, το 55,5% 

(µέσος όρος) των περιπτώσεων καλύπτεται από υποψήφιους εντός της επιχείρησης και 

το 44,5% (µέσος όρος) των περιπτώσεων εκτός αυτής.    

Τα αποτελέσµατα δίνονται επίσης στον παρακάτω πίνακα: 
 

Ειδικότητα προέλευση Μέσος όρος 

∆ηµοσιογράφοι Εντός επιχείρησης 52,6% 
 Εκτός επιχείρησης 47,4% 
Συντάκτες ύλης Εντός επιχείρησης 55,5% 
 Εκτός επιχείρησης 44,5% 

 
Πίνακας 11: Μέσος όρος προσλήψεων δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 

  
 

5.3.9. Μέθοδοι επιλογής δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 
 

Προκειµένου να επιλεγεί κάποιος δηµοσιογράφος ή συντάκτης ύλης για να 

εργαστεί σε κάποια εφηµερίδα, είναι πολύ πιθανό να περάσει από τη διαδικασία της 

συνέντευξης. Η συνέντευξη επιλογής χρησιµοποιείται πάντοτε σε ποσοστό 57,9% 

(11/19), συχνά σε ποσοστό 15,8% (3/19), µερικές φορές 5,3% (1/19), σπάνια 2 στις 19 

(10,5%) και µόλις 2 στις 19 εφηµερίδες δεν την χρησιµοποιούν ποτέ (10,5%). Το 

βιογραφικό δεν είναι τόσο δηµοφιλές καθώς χρησιµοποιείται σταθερά («πάντα») σε 7 

από τις 19 εφηµερίδες (36,8%), ενώ 4 στις 19 εφηµερίδες δεν το χρησιµοποιούν ποτέ 

(21,1%). Τα τεστ αξιολόγησης εµφανίζονται να χρησιµοποιούνται µερικές φορές µε 

ποσοστό 31,6% και πάντοτε µε ποσοστό 21,1%. Τέλος, υπάρχουν εφηµερίδες που 

χρησιµοποιούν πάντα κάποια άλλη µέθοδο επιλογής. Το ποσοστό των απαντήσεων 

αυτών αντιστοιχεί στο 21,1% των εφηµερίδων (4/19) και επιµερίζεται ως εξής:  

9 Φήµη υποψηφίου (10,5% ή 2 στις 19) 

9 Προσωπική άποψη αξιολογητή για τον υποψήφιο (5,3% ή 1 στις 19) 

9 Συστάσεις φίλων/συναδέλφων/προηγούµενων εργοδοτών (5,3% ή 1 στις 

19) 
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Η διάρθρωση των αποτελεσµάτων αναφορικά µε τις χρησιµοποιούµενες 

µεθόδους επιλογής δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης παρουσιάζονται στο 

διάγραµµα που ακολουθεί, όπως επίσης παρατίθεται πίνακας µε τα ποσοστά 

συµµετοχής - βαρύτητας κάθε µεθόδου στην διαµόρφωση της απόφασης επιλογής (ή 

µη) του υποψηφίου δηµοσιογράφου - συντάκτη ύλης.  
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5,30%

21,10%

15,80%

21,10%
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Βιογραφικό Συνέντευξη επιλογής Τεστ αξιολόγησης Άλλη µέθοδος 

πάντα συχνά µερικές φορές σπάνια ποτέ

∆ιάγραµµα 11: Μέθοδοι επιλογής δηµοσιογράφων - συντακτών ύλης και 
συχνότητα χρήσης τους 

 
 
 

Μέθοδος επιλογής Μέσος όρος 
βιογραφικό 21,8% 

Συνέντευξη επιλογής 37,6% 
Τεστ Αξιολόγησης 25,8% 

άλλη 14,8% 
Σύνολο 100,0% 

Πίνακας 12: Ποσοστό συµµετοχής των µεθόδων επιλογής στην διαµόρφωση της 

απόφασης επιλογής (ή µη) του υποψηφίου δηµοσιογράφου-συντάκτη ύλης 

 

5.3.10. Χρήση Τεστ Αξιολόγησης 

 

Το πιο συχνά χρησιµοποιούµενο τεστ αξιολόγησης που χρησιµοποιούν οι 

εφηµερίδες προκειµένου να προσλάβουν ένα δηµοσιογράφο ή έναν συντάκτη ύλης 

είναι τα δείγµατα εργασίας και η πρακτική άσκηση, η οποία κυµαίνεται µεταξύ 6 

µηνών και ένα χρόνο. Αυτό το στοιχείο γνωστοποιήθηκε από τους υπεύθυνους 
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επιλογής δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης κατά τη διάρκεια των κατ’ ιδίαν 

συνεντεύξεων που διεξήχθησαν µαζί τους για τη συµπλήρωση των ερωτηµατολογίων. 

Τα ποσοστά χρησιµοποίησης της πρακτικής άσκησης φτάνουν το 73,7% για τους 

δηµοσιογράφους και 68,4% για τους συντάκτες ύλης. Αµέσως µετά στις προτιµήσεις 

αλλά µε µεγάλη διαφορά, έρχονται τα τεστ προσωπικότητας µε ποσοστό 21,1% για 

κάθε µια από τις δύο θέσεις εργασίας. Στην τρίτη θέση είναι τα τεστ µαθησιακής 

ικανότητας µε ποσοστό 10,5% για κάθε µια από τις δύο θέσεις εργασίας, όπως επίσης 

και τα τεστ ικανότητας ή κλίσης. Τέλος µόλις 5,3% συγκεντρώνουν τα ψυχολογικά 

τεστ και τα τεστ ενδιαφερόντων, τόσο για τους δηµοσιογράφους όσο και για τους 

συντάκτες ύλης, ενώ η ανάλυση γραφικού χαρακτήρα αντικατοπτρίζεται στο 5,3% των 

εφηµερίδων και αφορά µόνο τους δηµοσιογράφους, καθώς δεν χρησιµοποιείται για 

τους συντάκτες ύλης. Επίσης, το 21,1% των εφηµερίδων δεν χρησιµοποιεί κανένα τεστ 

αξιολόγησης κατά τη διαδικασία επιλογής δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης.  
Τα δύο διαγράµµατα που ακολουθούν απεικονίζουν τη χρήση τεστ αξιολόγησης 

για την επιλογή δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης. 
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∆ιάγραµµα 12: Χρήση Τεστ για την αξιολόγηση συντακτών ύλης 
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∆ιάγραµµα 13: Χρήση Τεστ για την αξιολόγηση δηµοσιογράφων 

 

 

5.3.11. Τύποι Συνεντεύξεων 

 

Η ελεύθερη συνέντευξη προηγείται µε διαφορά όσον αφορά τον τύπο 

συνέντευξης που προτιµούν οι υπεύθυνοι επιλογής δηµοσιογράφων και συντακτών 

ύλης µε ποσοστό 68,4%. Τα υπόλοιπα είδη (δοµηµένη, ανάλυσης συµπεριφοράς, από 

επιτροπή) χρησιµοποιούνται από πολύ µικρό αριθµό εφηµερίδων και όχι συχνά. 

Επίσης, η συνέντευξη ψυχολογικής πίεσης δεν χρησιµοποιείται ποτέ και από καµία 

εφηµερίδα, ενώ δεν χρησιµοποιείται κάποιος άλλος τύπος συνεντεύξεων πλην των 

όσων αναφέρθηκαν. 

Οι τύποι συνεντεύξεων και τα ποσοστά χρησιµοποίησης τους παρουσιάζονται 

στο ακόλουθο διάγραµµα:  
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∆ιάγραµµα 14: Τύποι συνεντεύξεων και συχνότητα χρήσης τους 

 

5.3.12. Υπεύθυνοι επιλογής δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 

 

Σε ό,τι αφορά την επιλογή των δηµοσιογράφων, τα πρόσωπα που επωµίζονται 

αυτόν τον ρόλο συχνότερα είναι αρχικά ο Γενικός ∆ιευθυντής (πάντα - 57,9%) και 

ακολουθεί µε διαφορά ο εργοδότης (πάντα - 31,6%). Στην αντίπερα όχθη, βρίσκονται 

ο ∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων (ποτέ-89,5%) και ο ∆ιευθυντής του αρµοδίου 

τµήµατος (ποτέ-84,2%).  Ειδικότερα: 

• Οι περιπτώσεις να µην ασχολείται ποτέ ο Γενικός ∆ιευθυντής µε την επιλογή 

των δηµοσιογράφων ανέρχονται στο 31,6% (=6/19)  

• Ο εργοδότης φαίνεται να είναι περισσότερο ενεργό µέλος στη διαδικασία 

επιλογής σε σχέση µε αυτή της προσέλκυσης δηµοσιογράφων, καθώς 9 στις 19 

εφηµερίδες (47,4%) δηλώνουν ότι ποτέ δεν καθίσταται υπεύθυνος για την 

επιλογή (το αντίστοιχο ποσοστό της προσέλκυσης ήταν 57,9%)  

• Ο διευθυντής του αρµοδίου κάθε φορά τµήµατος στο οποίο υπάρχει κενή 

θέση, είναι αποδυναµωµένος όσον αφορά την επιλογή των δηµοσιογράφων. Οι 

περιπτώσεις στις οποίες δεν είναι ποτέ υπεύθυνος για την επιλογή είναι 

διπλάσιες σε σχέση µε αυτές της προσέλκυσης (Το ποσοστό αυτό αναφορικά 

µε την προσέλκυση είναι 42,1%, δηλαδή 8 στις 19 περιπτώσεις).  
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• Ο ∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων µόνο σε µια περίπτωση χαρακτηρίζεται 

ότι λειτουργεί «πάντα» ως υπεύθυνος επιλογής (5,3%), ενώ στις 89,5% (!) των 

περιπτώσεων δεν ασχολείται ποτέ µε τη διαδικασία επιλογής δηµοσιογράφων. 

• Τέλος, στις εφηµερίδες όπου κάποιος άλλος πλην των προαναφερθέντων 

«χρίζεται» υπεύθυνος επιλογής δηµοσιογράφων «πάντα» (21,1%=3/19) ή 

«συχνά» (5,3%=1/19), το πρώτο ποσοστό κατανέµεται ισόποσα µεταξύ των: 

9 ∆ιευθύνοντος Συµβούλου 

9 ∆ιευθυντή σύνταξης 

9 ∆ιευθυντή εφηµερίδας, ενώ το δεύτερο αντιστοιχεί στον ∆ιευθυντή 

σύνταξης.   
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ποτέ σπάνια µερικές φορές συχνά πάντα

∆ιάγραµµα 15: Υπεύθυνοι επιλογής δηµοσιογράφων 

 

Απο την άλλη, αναφορικά µε την επιλογή συντακτών ύλης σηµειώνεται ότι, τα 

πρόσωπα που επωµίζονται αυτόν τον ρόλο συχνότερα είναι ο Γενικός ∆ιευθυντής 

(πάντα - 47,4%) και ο ∆ιευθυντής του αρµοδίου τµήµατος (πάντα - 31,6%). Στον 

αντίποδα, βρίσκονται ο ∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων (ποτέ-84,2%) και ο 

εργοδότης ( ποτέ - 63,2%). Συγκεκριµένα: 
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• Οι περιπτώσεις να µην ασχολείται ποτέ ο Γενικός ∆ιευθυντής µε την επιλογή 

συντακτών ύλης ανέρχονται στο 26,3% (=5/19)  

• Ο διευθυντής του αρµοδίου κάθε φορά τµήµατος για το λογαριασµό του 

οποίου πρόκειται να πραγµατοποιηθεί πρόσληψη, δεν είναι «ποτέ» υπεύθυνος 

για την επιλογή των υποψηφίων συντακτών ύλης µε ποσοστό 47,4% (=9/19)  

• Ο ∆ιευθυντής ανθρωπίνων πόρων µόνο σε µια περίπτωση χαρακτηρίζεται ότι 

λειτουργεί «πάντα» ως υπεύθυνος επιλογής (5,3%) 

• Τέλος, στις εφηµερίδες όπου κάποιος άλλος πλην των προαναφερθέντων 

«χρίζεται» υπεύθυνος επιλογής συντακτών ύλης «πάντα» (26,3%=5/19), το 

ποσοστό αυτό επιµερίζεται µεταξύ των: 

9 ∆ιευθύνοντος Συµβούλου (10,5%=2/19) 

9 ∆ιευθυντή σύνταξης (10,5%=2/19) 

9 ∆ιευθυντή εφηµερίδας (5,3%=1/19)  

Τα αποτελέσµατα παρουσιάζονται στο παρακάτω διάγραµµα: 
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ποτέ σπάνια µερικές φορές συχνά πάντα

∆ιάγραµµα 16: Υπεύθυνοι επιλογής συντακτών ύλης 

 

5.3.13. Ενηµέρωση Υποψηφίων για την έκβαση των υποψηφιοτήτων τους 
 

 

Η τηλεφωνική επικοινωνία είναι ο πλέον συνήθης τρόπος ενηµέρωσης των 

υποψηφίων δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης που χρησιµοποιούν οι εφηµερίδες 
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προκειµένου να τους πληροφορήσουν για την έκβαση της υποψηφιότητας τους. 

Συγκεκριµένα, το 57,9% των εφηµερίδων χρησιµοποιεί τον παραπάνω τρόπο ως πάγια 

τακτική («πάντα») ενηµέρωσης των υποψηφίων. ∆ύο άλλοι τρόποι ενηµέρωσης που 

χρησιµοποιούνται πάντοτε είναι η επιστολή απο το ∆ιευθυντή Ανθρωπίνων Πόρων 

(5,3%) και η επιστολή απο το Γενικό ∆ιευθυντή (10,5%). Ταυτόχρονα, η επιστολή από 

τον εργοδότη και η επιστολή από το ∆/ντή του Αρµοδίου Τµήµατος δεν 

χρησιµοποιούνται «ποτέ» σε ποσοστό 100%. 

Η συχνότητα χρήσης καθενός εκ των τρόπων που αναφέρθηκαν παραπάνω 

φαίνεται στο διάγραµµα:        
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ποτέ σπάνια µερικές φορές συχνά πάντα

∆ιάγραµµα 17: Τρόποι ενηµέρωσης υποψηφίων δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 

 

5.3.14. Ικανοποίηση υπευθύνων από τις διαδικασίες προσέλκυσης και επιλογής 

 

Μόνο το 10,5% των ερωτηθέντων δηλώνουν παρα πολύ ικανοποιηµένοι από τη 

διαδικασία προσέλκυσης που ακολουθείται στην εφηµερίδα που εκπροσωπούν, ενώ 

κανείς δεν δήλωσε ότι δεν είναι καθόλου ικανοποιηµένος από τη διαδικασία 

προσέλκυσης. Οι απαντήσεις και τα ποσοστά που συγκέντρωσε κάθε µια απο αυτές 

παρουσιάζονται στο διάγραµµα: 
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∆ιάγραµµα 18: Ικανοποίηση υπευθύνων από προσέλκυση 

 

Παρόµοια παρουσιάζεται η κατάσταση σε ότι αφορά την επιλογή 

δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης. Μόνο το 10,5% των ερωτηθέντων δηλώνουν 

παρα πολύ ικανοποιηµένοι από τη διαδικασία επιλογής που ακολουθείται στην 

εφηµερίδα που εκπροσωπούν, ενώ τα ποσοστά που απαντούν πολύ και λίγο 

εµφανίζονται αυξηµένα σε σχέση µε την προσέλκυση. Οµοίως όµως, όπως και στην 

προσέλκυση, κανείς δεν δήλωσε ότι δεν είναι καθόλου ικανοποιηµένος από τη 

διαδικασία προσέλκυσης. Οι απαντήσεις και τα ποσοστά που συγκέντρωσε κάθε µια 

από αυτές παρουσιάζονται στο διάγραµµα: 
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∆ιάγραµµα 19: Ικανοποίηση υπευθύνων από τις διαδικασίες επιλογής 
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5.3.15. Βελτιώσεις στην διαδικασία προσέλκυσης και επιλογής 

 

 Σε σχετικό ερώτηµα (ανοικτή ερώτηση στην οποία οι ερωτηθέντες µπορούν να 

δώσουν περισσότερες από µια απαντήσεις) που αφορά το πώς πιστεύουν οι υπεύθυνοι 

προσέλκυσης και επιλογής δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης ότι µπορεί να 

βελτιωθεί η  συγκεκριµένη διαδικασία σηµειώθηκαν τα εξής: 

9 Σε σύνολο 19 εφηµερίδων, οι διαφορετικές απαντήσεις που καταγράφηκαν ήταν 

15 και 

9 η διάταξη τους είναι η ακόλουθη: 4 υπεύθυνοι προσέλκυσης και επιλογής 

ισχυρίζονται ότι περιθώρια βελτίωσης των εν λόγω διαδικασιών υπάρχουν µόνο 

στην περίπτωση που αυξηθεί ο προϋπολογισµός δαπανών τους. Αµέσως µετά, 

έπεται µε 3 απαντήσεις η άποψη ότι, η παρούσα διαδικασία που ακολουθείται είναι 

η ενδεδειγµένη και δεν χρειάζεται να βελτιωθεί. Την τρίτη θέση των τρόπων 

βελτίωσης της διαδικασίας προσέλκυσης και επιλογής δηµοσιογράφων και 

συντακτών ύλης συγκεντρώνοντας 2 απαντήσεις έκαστη, τη µοιράζονται: (α) η 

επιθυµία για µεγαλύτερη σύνδεση των πανεπιστηµιακών και ιδιωτικών σχολών 

δηµοσιογραφίας µε την αγορά, (β) η άποψη ότι δεν υπάρχει δυνατότητα βελτίωσης 

λόγω καταποντισµού του κλάδου από τα ηλεκτρονικά µέσα (τηλεόραση, 

ραδιόφωνο, ιντερνετ) και (γ) η πρόταση για πάγια αύξηση της διάρκειας της 

άµµισθης πρακτικής άσκησης σε χρονικό διάστηµα µεγαλύτερο των έξι µηνών.  

Τέλος, από µια απάντηση συγκέντρωσε η άποψη ότι πρέπει:  

9 (α) να πραγµατοποιούνται περισσότερα τεστ,  

9 (β) να διεξάγονται οπωσδήποτε ψυχολογικά τεστ για να διακρίνεται η ικανότητα 

του υποψηφίου να αντεπεξέλθει στην καθηµερινή πίεση,  

9 (γ) να υφίστανται καταγεγραµµένες διαδικασίες και συγκεκριµένα κριτήρια 

προσέλκυσης και επιλογής,  

9 (δ) να υπάρχει µεγαλύτερη αξιοκρατία και να µην λειτουργούν τα «κλειστά» 

συστήµατα προσέλκυσης και επιλογής,  

9 (ε) να υπάρχει µεγαλύτερος ενθουσιασµός από πλευράς υποψηφίων («έρωτας µε 

το αντικείµενο»), 

9 (στ) να επιδεικνύεται ειλικρίνεια εκ µέρους των υποψηφίων αναφορικά µε τα 

προσόντα και τις ικανότητες τους,  
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9 (ζ) να εφαρµόζεται καταµερισµός της εργασίας όσον αφορά την προσέλκυση και 

επιλογή, προκειµένου να µην επιφορτίζεται µόνο ένα  πρόσωπο µε αυτές τις 

απαιτητικές διαδικασίες, 

9 (η) να αλλάξει η νοοτροπία των διοικούντων προκείµενου να προκύψει 

βελτίωση στην προσέλκυση και επιλογή δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης   

9 (θ) να πραγµατοποιούνται προαγωγές µε φειδώ, προκειµένου να 

προλαµβάνονται τυχόν δυσάρεστες µελλοντικές συµπεριφορές των προαχθέντων 

εργαζοµένων και   

9 (ι) να πάψει να υφίσταται ο υποβιβασµός της ποιότητας των εφηµερίδων, ο 

οποίος προκαλείται από την αδιαφορία των εργοδοτών.  

 

 

5.3.16. Συσχετίσεις   
 
 

Η συσχέτιση αναφέρεται στη διερεύνηση της συνάφειας ή σχέσης µεταξύ δύο 

µεταβλητών ή µιας οµάδας µεταβλητών (Μακράκης, 2001). Υπάρχει κάποιο πλήθος 

συντελεστών συσχέτισης, µε τον ευρέως χρησιµοποιούµενο Συντελεστή Συσχέτισης 

Pearson, ο οποίος αποτελεί ένα αριθµητικό µέτρο ή δείκτης του µεγέθους συσχέτισης 

µεταξύ δύο συνόλων τιµών. Κυµαίνεται µεταξύ –1.00 και +1.00 και µπορεί να περνάει 

και από το 0.00. Το πρόσηµο «+» σηµαίνει θετική συσχέτιση – δηλαδή οι τιµές µιας 

µεταβλητής αυξάνονται όταν αυξάνονται και οι τιµές της άλλης. Ένα πρόσηµο «-» 

σηµαίνει αρνητική συσχέτιση – δηλαδή ότι οι τιµές µιας µεταβλητής αυξάνονται 

καθώς µειώνονται οι τιµές της άλλης. Συντελεστής 1.00 σηµαίνει µια τέλεια συσχέτιση 

µεταξύ των δύο µεταβλητών, τιµή 0.00 σηµαίνει ότι δεν υπάρχει συσχέτιση και πχ. –

0.5 σηµαίνει ότι υπάρχει µια µέτρια αρνητική συσχέτιση των τιµών των δύο 

µεταβλητών. Αφού οι συντελεστές συσχέτισης βασίζονται σε δείγµατα δεδοµένων, 

είναι σύνηθες να συµπεριλαµβάνεται κάποια δήλωση στατιστικής σηµαντικότητας του 

συντελεστή συσχέτισης. Η στατιστική σηµαντικότητα είναι µια δήλωση της 

πιθανότητας να προκύψει ένας συγκεκριµένος συντελεστής για ένα δείγµα δεδοµένων, 

αν δεν υπάρχει συσχέτιση στον πληθυσµό από τον οποίο λήφθηκε το δείγµα (Howit et 

al., 2003). Με τη διαδικασία Correlate του SPSS µπορούµε να υπολογίσουµε τα 

στατιστικά µέτρα για τον εντοπισµό της έντασης και της φύσης της σχέσης µεταξύ δύο 

ή και περισσοτέρων µεταβλητών (Τσάντας, 1999). Το SPSS µπορεί να δώσει τη 
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στατιστική σηµαντικότητα (critical significance), πχ. 0.05 και 0.01 (Howit et al., 

2003). 

Στα πλαίσια της έρευνας που διεξήχθη προέκυψαν οι ακόλουθες συσχετίσεις: 

9 Η συσχέτιση µεταξύ του αριθµού των δηµοσιογράφων και συντακτών 

ύλης που απασχολεί συνολικά µια εφηµερίδα και της περίπτωσης να είναι 

υπεύθυνος προσέλκυσης συντακτών ύλης ο ∆ιευθυντής του αρµοδίου 

τµήµατος είναι -.487. Άρα, υπάρχει µια µέτρια αρνητική σχέση µεταξύ 

του αριθµού των δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης που απασχολεί 

συνολικά µια εφηµερίδα και της περίπτωσης να είναι υπεύθυνος 

προσέλκυσης συντακτών ύλης ο ∆ιευθυντής του αρµοδίου τµήµατος. 

Συνεπώς, εφηµερίδες µε µικρό αριθµό εργαζοµένων παρουσιάζουν 

µέτρια αυξηµένη συµµετοχή του ∆ιευθυντή του αρµοδίου κάθε φορά 

τµήµατος στη διαδικασία προσέλκυσης συντακτών ύλης. 
Συντελεστής Συσχέτισης 

Pearson
Συνολ.Αριθµός δηµ/φων-
συντακτών ύλης 

∆ιευθυν. Αρµοδίου τµήµατος 
(προσελκ. Συντ. Ύλης) 

Συνολ.Αριθµός δηµ/φων-
συντακτών ύλης 

1 -0,487*

∆ιευθυν. Αρµοδίου τµήµατος 
(προσελκ. Συντ. Ύλης) 

-0,487* 1

* Η συσχέτιση είναι στατιστικά σηµαντική στο επίπεδο σηµαντικότητας 0.05 (αµφίπλευρος 
έλεγχος) 

 

9 Η συσχέτιση µεταξύ του αριθµού των δηµοσιογράφων και συντακτών 

ύλης που απασχολεί συνολικά µια εφηµερίδα και της περίπτωσης να 

χρησιµοποιεί ως µέθοδο προσέλκυσης δηµοσιογράφων τους πρώην 

εργαζόµενους  είναι .500. Άρα, υπάρχει µια µέτρια θετική σχέση µεταξύ 

του αριθµού των δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης που απασχολεί 

συνολικά µια εφηµερίδα και της περίπτωσης να χρησιµοποιεί ως µέθοδο 

προσέλκυσης δηµοσιογράφων τους πρώην εργαζόµενους. Συνεπώς, 

εφηµερίδες µε µεγάλο αριθµό εργαζοµένων παρουσιάζουν µια µέτρια 

αυξηµένη χρησιµοποίηση των πρώην εργαζοµένων ως µέθοδος 

προσέλκυσης δηµοσιογράφων. 
Συντελεστής Συσχέτισης 

Pearson
Συνολ.Αριθµός δηµ/φων-
συντακτών ύλης 

Πρ. Εργαζόµενοι (µέθοδος 
προσελκ. ∆ηµ/φων) 

Συνολ.Αριθµός δηµ/φων-
συντακτών ύλης 

1 0,500*

Πρ. Εργαζόµενοι (µέθοδος 
προσελκ. ∆ηµ/φων) 

0,500* 1

* Η συσχέτιση είναι στατιστικά σηµαντική στο επίπεδο σηµαντικότητας 0.05 (αµφίπλευρος 
έλεγχος) 
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9 Η συσχέτιση µεταξύ του αριθµού των δηµοσιογράφων και συντακτών 

ύλης που απασχολεί συνολικά µια εφηµερίδα και της περίπτωσης να 

χρησιµοποιούνται οι πρώην εργαζόµενοι ως µέθοδος προσέλκυσης 

συντακτών ύλης είναι .463. Άρα, υπάρχει µια µέτρια θετική σχέση 

µεταξύ του αριθµού των δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης που 

απασχολεί συνολικά µια εφηµερίδα και της χρησιµοποίησης των πρώην 

εργαζοµένων ως µέθοδου προσέλκυσης συντακτών ύλης. Συνεπώς, 

εφηµερίδες µε µεγάλο αριθµό εργαζοµένων παρουσιάζουν µια µέτρια 

αυξηµένη χρησιµοποίηση των πρώην εργαζοµένων ως µέθοδο 

προσέλκυσης συντακτών ύλης. 
Συντελεστής Συσχέτισης 

Pearson
Συνολ.Αριθµός δηµ/φων-
συντακτών ύλης 

Πρ. Εργαζόµενοι (µέθοδος 
προσελκ. Συντ. Ύλης) 

Συνολ.Αριθµός δηµ/φων-
συντακτών ύλης 

1 0,463*

Πρ. Εργαζόµενοι (µέθοδος 
προσελκ. Συντ. Ύλης) 

0,463* 1

* Η συσχέτιση είναι στατιστικά σηµαντική στο επίπεδο σηµαντικότητας 0.05 (αµφίπλευρος 
έλεγχος) 
 
 

9 Η συσχέτιση µεταξύ της περίπτωσης ο ∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων  

να ασχολείται µε την προσέλκυση συντακτών ύλης και της περίπτωσης ο 

∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων να ασχολείται µε την επιλογή 

συντακτών ύλης είναι .970. Άρα,  υπάρχει µια πολύ σηµαντική θετική 

σχέση µεταξύ της περίπτωσης ο ∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων να 

ασχολείται µε την προσέλκυση συντακτών ύλης και της περίπτωσης ο 

∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων να ασχολείται µε την επιλογή 

συντακτών ύλης. Συνεπώς, εφηµερίδες στις οποίες ο ∆ιευθυντής 

Ανθρωπίνων Πόρων  ασχολείται σε µεγάλο βαθµό µε την προσέλκυση 

συντακτών ύλης, ασχολείται επίσης σε µεγάλο βαθµό µε την επιλογή 

συντακτών ύλης. 
Συντελεστής Συσχέτισης 

Pearson
∆ιευθ. Ανθρ. Πόρων 
(προσέλκ. Συν. Ύλης) 

∆ιευθ. Ανθρ. Πόρων (επιλογή. 
Συν. Ύλης) 

∆ιευθ. Ανθρ. Πόρων (προσέλκ. 
Συν. Ύλης) 

1 0,970**

∆ιευθ. Ανθρ. Πόρων (επιλογή. 
Συν. Ύλης) 

0,970** 1

** Η συσχέτιση είναι στατιστικά σηµαντική στο επίπεδο σηµαντικότητας 0.01 (αµφίπλευρος 
έλεγχος) 

 

Επίσης, χρήσιµο είναι να αναφερθεί ότι επιβεβαιώθηκαν κατά τη διάρκεια της 

έρευνας συσχετίσεις που θα µπορούσαν να θεωρηθούν λογικές και αυτονόητες: 
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9 Η συσχέτιση µεταξύ της περίπτωσης ο ∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων 

να ασχολείται µε την προσέλκυση δηµοσιογράφων και της περίπτωσης ο 

∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων να ασχολείται µε την επιλογή 

δηµοσιογράφων είναι .871. Άρα, υπάρχει µια πολύ σηµαντική θετική 

σχέση µεταξύ της περίπτωσης ο ∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων να 

ασχολείται µε την προσέλκυση δηµοσιογράφων και της περίπτωσης ο 

∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων να ασχολείται µε την επιλογή 

δηµοσιογράφων. Συνεπώς, εφηµερίδες στις οποίες ο ∆ιευθυντής 

Ανθρωπίνων Πόρων  ασχολείται σε µεγάλο βαθµό µε την προσέλκυση 

δηµοσιογράφων, ασχολείται επίσης σε µεγάλο βαθµό µε την επιλογή 

δηµοσιογράφων. 
Συντελεστής Συσχέτισης 

Pearson
∆ιευθ. Ανθρ. Πόρων 
(προσέλκ. ∆ηµ/φων) 

∆ιευθ. Ανθρ. Πόρων (επιλογή 
δηµ/φων) 

∆ιευθ. Ανθρ. Πόρων (προσέλκ. 
∆ηµ/φων) 

1 0,871**

∆ιευθ. Ανθρ. Πόρων (επιλογή 
δηµ/φων) 

0,871** 1

** Η συσχέτιση είναι στατιστικά σηµαντική στο επίπεδο σηµαντικότητας 0.01 (αµφίπλευρος 
έλεγχος) 

 

9 Η συσχέτιση µεταξύ της περίπτωσης ο εργοδότης να ασχολείται µε την 

προσέλκυση δηµοσιογράφων και της περίπτωσης ο εργοδότης να 

ασχολείται µε την επιλογή δηµοσιογράφων είναι .813. Άρα,  υπάρχει µια 

πολύ σηµαντική θετική σχέση µεταξύ της περίπτωσης ο εργοδότης να 

ασχολείται µε την προσέλκυση δηµοσιογράφων και της περίπτωσης ο 

εργοδότης να ασχολείται µε την επιλογή δηµοσιογράφων. Συνεπώς, 

εφηµερίδες στις οποίες ο εργοδότης ασχολείται σε µεγάλο βαθµό µε την 

προσέλκυση δηµοσιογράφων, ασχολείται επίσης σε µεγάλο βαθµό µε την 

επιλογή δηµοσιογράφων. 
Συντελεστής Συσχέτισης 

Pearson
Εργοδότης (προσέλκυση 
δηµ/φων) 

Εργοδότης (επιλογή δηµ/φων) 

Εργοδότης (προσέλκυση 
δηµ/φων) 

1 0,813**

Εργοδότης (επιλογή δηµ/φων) 0,813** 1
** Η συσχέτιση είναι στατιστικά σηµαντική στο επίπεδο σηµαντικότητας 0.01 (αµφίπλευρος 
έλεγχος) 

 

9 Η συσχέτιση µεταξύ της περίπτωσης ο Γενικός ∆ιευθυντής να ασχολείται 

µε την προσέλκυση δηµοσιογράφων και της περίπτωσης ο Γενικός 

∆ιευθυντής να ασχολείται µε την επιλογή δηµοσιογράφων είναι .552. 

Άρα,  υπάρχει µια πολύ σηµαντική θετική σχέση µεταξύ της περίπτωσης 
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ο Γενικός ∆ιευθυντής να ασχολείται µε την προσέλκυση δηµοσιογράφων 

και της περίπτωσης ο Γενικός ∆ιευθυντής να ασχολείται µε την επιλογή 

δηµοσιογράφων. Συνεπώς, εφηµερίδες στις οποίες ο Γενικός ∆ιευθυντής 

ασχολείται σε µεγάλο βαθµό µε την προσέλκυση δηµοσιογράφων, 

ασχολείται επίσης σε µεγάλο βαθµό µε την επιλογή δηµοσιογράφων. 
Συντελεστής Συσχέτισης 

Pearson
Γεν. ∆ιευθ. (προσέλκυση 
δηµ/φων) 

Γεν. ∆ιευθ. (επιλογή δηµ/φων) 

Γεν. ∆ιευθ. (προσέλκυση 
δηµ/φων) 

1 0,552*

Γεν. ∆ιευθ. (επιλογή δηµ/φων) 0,552* 1
* Η συσχέτιση είναι στατιστικά σηµαντική στο επίπεδο σηµαντικότητας 0.05 (αµφίπλευρος 
έλεγχος) 

 

9 Η συσχέτιση µεταξύ της περίπτωσης ο Γενικός ∆ιευθυντής  να 

ασχολείται µε την προσέλκυση συντακτών ύλης και της περίπτωσης ο 

Γενικός ∆ιευθυντής  να ασχολείται µε την επιλογή συντακτών ύλης είναι 

.707. Άρα,  υπάρχει µια πολύ σηµαντική θετική σχέση µεταξύ της 

περίπτωσης ο Γενικός ∆ιευθυντής  να ασχολείται µε την προσέλκυση 

συντακτών ύλης και της περίπτωσης ο Γενικός ∆ιευθυντής  να ασχολείται 

µε την επιλογή συντακτών ύλης. Συνεπώς, εφηµερίδες στις οποίες ο 

Γενικός ∆ιευθυντής ασχολείται σε µεγάλο βαθµό µε την προσέλκυση 

συντακτών ύλης, ασχολείται επίσης σε µεγάλο βαθµό µε την επιλογή 

συντακτών ύλης. 
Συντελεστής Συσχέτισης 

Pearson
Γεν. ∆ιευθ. (προσέλκυση 
Συντακτών ύλης) 

Γεν. ∆ιευθ. (προσέλκυση 
δηµ/φων) 

Γεν. ∆ιευθ. (προσέλκυση 
Συντακτών ύλης) 

1 0,707**

Γεν. ∆ιευθ. (προσέλκυση 
δηµ/φων) 

0,707** 1

** Η συσχέτιση είναι στατιστικά σηµαντική στο επίπεδο σηµαντικότητας 0.01 (αµφίπλευρος 
έλεγχος) 

 
 
 
 
5.4.17. Συµπεράσµατα - Προτάσεις  
 

(προέκυψαν κατά τη διάρκεια και µετά την ολοκλήρωση των κατ’ ιδίαν συζητήσεων που 

έλαβαν χώρα µε τους υπεύθυνους προσέλκυσης - επιλογής δηµοσιογράφων και συντακτών 

ύλης) 

 

9 Ο ∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων αναλαµβάνει την προσέλκυση και επιλογή 

εργαζοµένων άλλων ειδικοτήτων, όπως κλητήρων, δακτυλογράφων κτλ. Αυτό 
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συµβαίνει διότι, όπως ισχυρίζονται οι υπεύθυνοι προσέλκυσης και επιλογής 

δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης, το πόσο καλός ή όχι είναι ένας 

δηµοσιογράφος ή συντάκτης ύλης δεν µπορεί να γίνει εµφανές µέσω 

βιογραφικών, συνεντεύξεων ή τεστ αξιολόγησης. Η ικανότητα του 

δηµοσιογράφου φαίνεται σε καθηµερινή βάση, στο πώς αντιλαµβάνεται, 

αξιολογεί και γράφει την είδηση. Από την άλλη, ο συντάκτης ύλης κρίνεται 

από το πώς αξιολογεί τα θέµατα και τις ειδήσεις της επικαιρότητας, το πώς 

αξιολογεί και διορθώνει τα κείµενα των δηµοσιογράφων, το πώς παρουσιάζει 

τις ειδήσεις σε µια σελίδα, από το πόσο ελκυστικοί είναι οι τίτλοι και οι 

φωτογραφίες που επιλέγει κτλ. Τα χαρακτηριστικά αυτά, σύµφωνα πάντοτε µε 

τους υπεύθυνους προσέλκυσης και επιλογής δηµοσιογράφων και συντακτών 

ύλης, είναι δύσκολο να «διαγνωστούν» από κάποιον που δεν είναι/έχει υπάρξει 

δηµοσιογράφος ή συντάκτης ύλης.  

Πρόταση: Παρόλα αυτά, ακόµα και αν είναι δύσκολο για τον ∆ιευθυντή 

Ανθρωπίνων Πόρων να διαγνώσει τα χαρακτηριστικά ενός καλού 

δηµοσιογράφου ή συντάκτη ύλης, η παρουσία του κατά την διάρκεια 

προσέλκυσης και επιλογής υποψηφίων είναι επιτακτική, λόγω της εµπειρίας 

του. Ένας ∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων µπορεί να διαγνώσει καλύτερα, 

λόγω της επαναλαµβανόµενης φύσης της δουλειάς του, κάποια γενικά 

χαρακτηριστικά που κάνουν ορισµένους υποψήφιους να ξεχωρίζουν. Ακόµα 

και αν δεν διαθέτει τις απαραίτητες δηµοσιογραφικές γνώσεις, θα πρέπει 

σταδιακά να τις µάθει, προκειµένου να καθίσταται να αναγνωρίσει τους 

αξιόλογους γενικά και ικανούς δηµοσιογραφικά υποψηφίους. Παράλληλα, η 

συνεισφορά του σε αυτόν τον τοµέα, θα καταφέρει να αποφορτίσει το έργο 

όλων όσων µέχρι στιγµής ασχολούνται µε την προσέλκυση και επιλογή 

δηµοσιογράφων και συντακτών, µέσω του καταµερισµού της εργασίας. Έτσι, 

θα τους δώσει τη δυνατότητα να ασχοληθούν πιο επισταµένα µε τον κύριο 

όγκο δουλειάς τους, την «έκδοση» της εφηµερίδας.          

9 Η «πειρατεία» χρησιµοποιείται ως µέθοδος προσέλκυσης δηµοσιογράφων και 

συντακτών ύλης από εφηµερίδες που βρίσκονται σε καλή οικονοµική 

κατάσταση και σπανίως έως καθόλου από αυτές που µε δυσκολία καταφέρνουν 

να αντεπεξέλθουν στην κάλυψη του κόστους λειτουργίας τους. Αυτό συµβαίνει 

διότι, η πειρατεία προϋποθέτει ότι η εφηµερίδα που την εφαρµόζει ως µέθοδο 

προσέλκυσης προβαίνει σε αυξηµένες οικονοµικές προσφορές στα άτοµα που 
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θέλει να δελεάσει και να προσλάβει. Παρόλα αυτά, αξίζει να σηµειωθεί ότι 

ακόµα και οι οικονοµικά εύρωστες εφηµερίδες δεν επιλέγουν συχνά αυτήν την 

µέθοδο, διότι ο κλάδος του ηµερήσιου Τύπου βρίσκεται σε κρίση λόγω του 

καταποντισµού του από τα ηλεκτρονικά ΜΜΕ  (κυρίως της τηλεόρασης) και 

της µείωσης των πωλήσεων (κυκλοφορίες) τα τελευταία χρόνια. Παράλληλα, 

µόνο 66 στους 1000 Έλληνες διαβάζουν µια εφηµερίδα σε ηµερήσια βάση, ενώ 

οι Ευρωπαίοι έχουν να επιδείξουν πολύ υψηλότερα ποσοστά. Επιπλέον, η τιµή 

της εφηµερίδας στην Ελλάδα, έχει «ξεφύγει» και θεωρείται ακριβή σε σχέση 

µε το εισόδηµα του µέσου Έλληνα και του µέσου Ευρωπαίου.  

Πρόταση: Λόγω του γεγονότος ότι η εφηµερίδα θεωρείται και είναι για το 

µέσο Έλληνα, - ειδικά µετά την έλευση του ευρώ – ακριβή, η µοναδική κίνηση 

που µπορούν να κάνουν οι εφηµερίδες είναι να βελτιώσουν την ποιότητα τους. 

Τέτοιου είδους βήµατα έχουν πραγµατοποιηθεί µέσω των διαφίρων 

αφιερωµάτων, ενθέτων, cd, cd-rom και dvd, αλλά δεν ανήκουν στο καθαρά 

ειδησεογραφικό χώρο. Με αυτόν τον τρόπο όµως, οι εφηµερίδες έχουν φτάσει 

στο σηµείο να εκφράζουν µόνο άποψη και να παρέχουν γνώσεις άσχετες µε την 

καθεαυτή ειδησεογραφική τους χρησιµότητα. Με λίγα λόγια, έχουν µείνει 

«πίσω» ειδησεογραφικά, δεν «βγάζουν πια ειδήσεις», αλλά σχολιάζουν τις 

ειδήσεις που «βγάζουν» τα ηλεκτρονικά µέσα. Μπορεί αυτός ο επιπλέον και 

τεράστιος όγκος γνώσεων που προσφέρουν να είναι και συναρπαστικός, αλλά 

αν αποσυνδεθούν από αυτόν, κατά πάσα πιθανότητα θα δούν τις πωλήσεις τους 

να µειώνονται κι άλλο. Κατά συνέπεια, αν οι εφηµερίδες επιδιώκουν να 

αυξήσουν τα έσοδα τους, πρέπει να θυµηθούν τον παραδοσιακό ρόλο που 

είχαν, αυτόν της ενηµέρωσης. Από τη στιγµή που θα αποκτήσουν πιστούς 

αναγνώστες, θα απολαύσουν κάποια οικονοµικής άνεσης και θα µπορέσουν να 

κάνουν κινήσεις εποικοδοµητικές γενικά, αλλά και ειδικότερα, αναφορικά µε 

το ανθρώπινο δυναµικό τους.     

9  Η µέθοδος προσέλκυσης των πρώην εργαζόµενων προϋποθέτει ότι η 

αποχώρηση τους έγινε σε ήπιο και φιλικό κλίµα χωρίς προστριβές, 

προκειµένου να µπορεί να συζητηθεί η επάνοδός τους.  

Πρόταση: Η διατήρηση καλών σχέσεων µε µεγάλα ονόµατα του χώρου είναι 

επιτακτική, γιατί ένα µεγάλο όνοµα µπορεί ανά πάσα στιγµή να δώσει µια 

σηµαντική ώθηση στην κυκλοφορία µιας εφηµερίδας.  
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9 Αν και η ΕΣΗΕΑ (το αθηναϊκό συνδικαλιστικό όργανο δηµοσιογράφων, 

συντακτών ύλης και άλλων κατηγοριών εργαζοµένων στις εφηµερίδες) παρέχει 

λίστες µε τα ονόµατα των ανέργων δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης, οι 

περισσότεροι από αυτούς έχουν πολλά χρόνια προϋπηρεσίας και κατά συνέπεια 

αποτελούν οικονοµικά ασύµφορες λύσεις. Είναι ευνόητο λοιπόν, ότι οι 

οικονοµικές λύσεις είναι µονόδροµος, ειδικά σε περιόδους «ισχνών 

αγελάδων».  

9 Όπως και σε πολλούς άλλους κλάδους της ελληνικής οικονοµίας, έτσι και στον 

ηµερήσιο Τύπο, παρατηρείται το φαινόµενο της οικογενειοκρατίας και της 

προώθησης ατόµων λόγω προσωπικών γνωριµιών.  

Πρόταση: Λόγω του ότι ειδικά στις εφηµερίδες, η ένταση και η συχνότητα του 

φαινοµένου αυτού είναι κάτι παραπάνω από µεγάλη, πρέπει η νοοτροπία να 

αλλάξει. Η προώθηση ατόµων βάσει προσωπικών γνωριµιών και απουσίας 

προσόντων, είναι µια πρακτική που καθιστά ανεπαρκή άτοµα υπεύθυνα να 

αντεπεξέλθουν στις απαιτήσεις του αναγνώστη. Η επιλογή δηµοσιογράφων και 

συντακτών ύλης πρέπει να γίνεται προσεκτικά και υπεύθυνα, για να επιδείξουν 

και αυτοί στη δουλειά τους την ίδια προσοχή και υπευθυνότητα.     

9 Λόγω της οικονοµικής στενότητας που αντιµετωπίζει η πλειονότητα των 

εφηµερίδων, είναι απορίας άξιο το γεγονός ότι δεν επιδιώκεται συνειδητά η 

«σύνδεση» των πανεπιστηµίων και των δηµοσιογραφικών σχολών µε τις 

εφηµερίδες. Σε αυτούς τους χώρους βρίσκονται υποψήφιοι χωρίς οικονοµικές 

απαιτήσεις, οι οποίοι λόγω του νεαρού της ηλικίας, του ενθουσιασµού τους και 

των όχι τόσο αυξηµένων υποχρεώσεων τους, θα µπορούσαν αφενός να 

«αντέξουν» την άµµισθη πρακτική άσκηση για µεγάλα χρονικά διαστήµατα, 

και αφετέρου να «γαλουχηθούν» στην αρχή της επαγγελµατικής τους 

σταδιοδροµίας µε την κουλτούρα και τη φιλοσοφία της εκάστοτε εφηµερίδας 

και κατά συνέπεια να τους διαµορφώσει όπως εκείνη επιθυµεί.  

Πρόταση: «Ηµέρες καριέρας» που να συνδέουν τις πανεπιστηµιακές σχολές µε 

τις εφηµερίδες, ούτε έγιναν και από ότι φαίνεται ούτε θα γίνουν. Η αδράνεια 

αυτή πρέπει να σταµατήσει, καθώς θεωρείται απαράδεκτο το φαινόµενο 

απόφοιτοι δηµοσιογραφικών τµηµάτων του Πανεπιστηµίου να παρακολουθούν 

εν συνεχεία ιδιωτικές σχολές, προκειµένου να εξασφαλίσουν τις «γνωριµίες» 

που θα τους αποκαταστήσουν επαγγελµατικά.   

 106



Προσέλκυση και επιλογή δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 

9 Για να µπορεί ένας δηµοσιογράφος να επιτελεί το λειτούργηµα του µε επιτυχία 

δεν πρέπει να περιορίζει τα ενδιαφέροντά του αποκλειστικά και µόνο στα 

πλαίσια του ρεπορτάζ που έχει αναλάβει. Για παράδειγµα, ένας αθλητικός 

συντάκτης δεν πρέπει να ασχολείται µόνο µε τις αθλητικές εξελίξεις, αλλά 

πρέπει να έχει γνώση της επικαιρότητας εν γένει. Οµοίως, ο συντάκτης ύλης 

µπορεί να εµπνευστεί τίτλους από τις τρέχουσες εξελίξεις σε οποιοδήποτε 

πεδίο της ανθρώπινης ζωής, ανεξαρτήτως του περιεχοµένου των σελίδων που 

φτιάχνει. Συνεπώς, η παρακολούθηση της επικαιρότητας είναι επιτακτική, στην 

περίπτωση που ο δηµοσιογράφος/συντάκτης ύλης θέλει αφενός να κάνει σωστά 

τη δουλειά του και αφετέρου να µην εκτίθεται. Άλλωστε, δεν πρέπει να 

ξεχνάµε ότι οι εξελίξεις σε ένα τοµέα, πχ. τον οικονοµικό επηρεάζουν και 

άλλους πχ. τον αθλητικό. Με την ίδια λογική, ο δηµοσιογράφος και ο 

συντάκτης ύλης πρέπει να έχουν γενικές γνώσεις όχι µόνο για την 

επικαιρότητα αλλά και για το παρελθόν. Σε κάθε περίπτωση, καθένας εκ των 

δύο πρέπει να δύναται να τοποθετηθεί επί σχεδόν οποιουδήποτε θέµατος. Γι’ 

αυτόν τον λόγο, η χρήση τεστ γνώσεων (πχ. ιστορίας, ελληνικής γλώσσας, 

ξένων γλωσσών) θα µπορούσε να αναβαθµίσει το επίπεδο αρκετών 

δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης. Αξίζει να σηµειωθεί πάντως, ότι τέτοιου 

είδους τεστ λαµβάνουν χώρα στην ΕΣΗΕΑ αφού ο υποψήφιος έχει 

συµπληρώσει 3 ή 5 χρόνια (ανάλογα µε το αν ο υποψήφιος είναι απόφοιτος ή 

όχι κάποιας Ανώτατης σχολής) στο µισθολόγιο κάποιας/ων εφηµερίδας/ων. Η  

επιτυχία των υποψηφίων σε αυτά, αποτελεί απαραίτητη προϋπόθεση 

προκειµένου να γίνουν µέλη του συλλογικού τους οργάνου. ∆υστυχώς όµως, 

τα τεστ αυτά δεν πραγµατοποιούνται πριν την πάροδο των παραπάνω 

περιόδων, ούτε συνδέονται µε τη δυνατότητα πρόσληψης υποψηφίων σε 

κάποια εφηµερίδα και έτσι οι δηµοσιογράφοι-συντάκτες ύλης χάνουν την 

ευκαιρία να µετατραπούν σε “Homo Universalis” και να γίνουν σωστότεροι 

στη δουλειά τους. Πρόταση: εφαρµογή τεστ γενικών γνώσεων κατά την 

πρόσληψη των δηµοσιογράφων, αλλά και κατά τη διάρκεια της θητείας τους σε 

οποιαδήποτε εφηµερίδα. Οι ίδιες οι εφηµερίδες πρέπει να βάλουν υψηλούς 

στόχους, να βοηθούν αλλά και να απαιτούν την εξέλιξη και ανάπτυξη των 

εργαζοµένων τους.   

9 Η ανεργία στις τάξεις των δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης, είναι µεγάλη, 

και οι λίστες ανέργων της ΕΣΗΕΑ αποτελούνται από σχετικά µεγάλης ηλικίας 
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άτοµα. Από την άλλη, οι νέοι δηµοσιογράφοι πρέπει να υποµένουν αρκετό 

καιρό (πολλές φορές ακόµη και µέχρι δύο χρόνια) µέχρι να «µπουν» στο 

πολυπόθητο µισθολόγιο. Οι προσλήψεις είναι «παγωµένες» ακόµη και στις 

οικονοµικά εύρωστες εφηµερίδες, ενώ στις οικονοµικά ασθενείς, οι απολύσεις 

είναι συχνό φαινόµενο τα τελευταία χρόνια, γεγονότα που «παγώνουν» τις 

διαδικασίες πρόσληψης εν γένει.  

9 Μιλώντας για «πρακτική άσκηση», αυτή η πρακτική της προσφοράς εργασίας 

για ένα µεγάλο χρονικό διάστηµα (3 µήνες – 2 χρόνια) χωρίς κανένα χρηµατικό 

αντάλλαγµα, µοιάζει µε το µύθο του Κρόνου που τρώει τα παιδιά του. Όσο 

ορεξάτος και να είναι ένας υποψήφιος και να αγαπάει τη δηµοσιογραφία, µια 

τέτοια κατάσταση διαρκούς δοκιµασίας και αβεβαιότητας, τον αποµυζεί, τον 

αποθαρρύνει και δεν του εξασφαλίζει κάποιες βασικές του ανάγκες. 

Παράλληλα, στις περιπτώσεις όπου ο «ασκούµενος» δηµοσιογράφος κάνει ένα 

πολύ καλό θέµα ή µια αποκλειστικότητα, το όνοµα του δεν µπορεί να 

αναγραφεί στο τέλος του άρθρου/ρεπορτάζ, διότι δεν ανήκει στο µισθολόγιο 

της εφηµερίδας. Μια πιθανή κατάληξη της παραπάνω κατάστασης θα 

µπορούσε να ήταν η µείωση της παρακίνησης, της απόδοσής του και η 

εγκατάλειψη του ονείρου του. Πρόταση: Κατά συνέπεια, µπορεί η µέθοδος της 

πρακτικής άσκησης να καταδεικνύει την καταλληλότητα του υποψηφίου, αλλά 

η ανεξήγητα µεγάλη διάρκεια της, τον αποµακρύνει από τους πιθανούς 

µελλοντικούς εργοδότες του και τον κλάδο. Συνεπώς, η διάρκεια της δεν 

πρέπει να υπερβαίνει τους έξι µήνες, ενώ ο υποψήφιος πρέπει να ενηµερώνεται 

έγκαιρα, ειδικά στις περιπτώσεις που δεν κρίνεται κατάλληλος. Επίσης, καλό 

είναι να προβλέπεται µια συµβολική αµοιβή. Τέλος, καµία πρακτική άσκηση 

δεν πρέπει να ξεκινά, αν δεν υπάρχει πραγµατικά ανάγκη για την κάλυψη µιας 

θέσης, διότι διαφορετικά, είναι πολύ πιθανό να καταλήξει σε ένα πολύ µεγάλο 

και «άγονο» χρονικό διάστηµα για τον υποψήφιο.     

9 Οι εφηµερίδες θεωρούνται από τους δηµοσιογράφους και ιδίως από όσους 

δουλεύουν ή δούλεψαν σε αυτές το κατεξοχήν «σχολείο» δηµοσιογραφίας, µε 

αποτέλεσµα να υπάρχει µια τάση υποτίµησης απέναντι στη θητεία ορισµένων 

συναδέλφων τους στα ηλεκτρονικά µέσα ενηµέρωσης.     

9 Χαρακτηριστικό παράδειγµα της ανεργίας στον κλάδο, είναι το εξής: αρκετοί 

µεγάλης ηλικίας δηµοσιογράφοι, όντας στις λίστες ανέργων της ΕΣΗΕΑ, 

δέχονται κατόπιν δικής τους πρωτοβουλίας ή πίεσης των εργοδοτών, να 
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αµείβονται µε λιγότερα χρήµατα από αυτά που προβλέπει η συλλογική 

σύµβαση, µόνο και µόνο για να µη µείνουν άνεργοι ή να συµπληρώσουν τα 

ένσηµα τους. Αρκετές συνεργασίες αυτού του τύπου, έχουν καταλήξει στα 

δικαστήρια, ακόµα και στις περιπτώσεις όπου ο εργαζόµενος είχε ο ίδιος 

προτείνει τη µείωση των αποδοχών του. Πρόταση: καλό είναι τέτοιου είδους 

«συµφωνίες κυρίων» να αποφεύγονται, γιατί µπορούν να οδηγήσουν µε 

ευκολία σε δικαστικές αίθουσες. 

9 Οι οικονοµικά ασθενείς εφηµερίδες, στην περίπτωση που επιθυµούν να 

προβούν σε κάποια πρόσληψη, καθιστούν σαφές στον υποψήφιο ότι οι 

αποδοχές του είναι οι προβλεπόµενες από τη συλλογική σύµβαση και ανάλογες 

µε τα χρόνια προϋπηρεσίας του. 

9 Εκφράζονται φόβοι για το κατά πόσο υπάρχει ελεύθερη δηµοσιογραφία από τη 

στιγµή που ένας δηµοσιογράφος δέχεται τις υποδείξεις του συντάκτη ύλης πχ. 

για το ποια σηµεία στο κείµενο του χρειάζονται έµφαση, η ακόµα χειρότερα, 

όταν κάποια θέµατα αποσιωπώνται προς χάριν ευρύτερων συµφερόντων.  

9 Έγινε εµφανές από την έρευνα, ότι δεν χρησιµοποιούνται ψυχολογικά τεστ για 

την επιλογή των υποψηφίων. Πρόταση: η χρήση ψυχολογικών τεστ θα 

µπορούσε να δώσει µια εικόνα για το αν µπορούν οι υποψήφιοι να αντέξουν  

την πίεση ενός τόσο αγχωτικού και χωρίς ωράρια επαγγέλµατος, όπως θα 

µπορούσε να τους προφυλάξει από µια άστοχη επιλογή στην επαγγελµατική 

τους σταδιοδροµία.  
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Συνδικαλιστικά Όργανα 

Ένωση Ιδιοκτητών Ηµερησίων Εφηµερίδων Αθηνών – ΕΙΗΕΑ (εργοδότες) 

 

Οι ιδιoκτήτες τωv Ηµερήσιωv Εφηµερίδωv Αθηvώv είχαv, πριv ακόµα ιδρυθεί η 

Εvωσή τoυς, µια στεvή άτυπη συvεργασία. Η ιδέα για τηv ίδρυση της Εvώσεως άρχισε 

vα υλoπoιείται λίγo µετά τηv λήξη τoυ 2oυ Παγκoσµίoυ Πoλέµoυ και τελικά η Εvωση 

ιδρύθηκε µε τov Ν. 1798/28.4.51. Iδρυτές και πρώτα τακτικά µέλη της Εvώσεως 

υπήρξαv oι τότε ιδιoκτήτες τωv ηµερησίωv Αθηvαϊκώv Εφηµερίδωv "ΑΚΡΟΠΟΛIΣ", 

"Η ΒΡΑ∆ΥΝΗ", "ΕΘΝIΚΟΣ ΚΗΡΥΞ", "ΕΘΝΟΣ", "ΕΛΕΥΘΕΡIΑ", "ΕΜΠΡΟΣ", 

"ΕΣΤIΑ", "Η ΚΑΘΗΜΕΡIΝΗ", "ΤΟ ΒΗΜΑ", "ΤΑ ΝΕΑ" και "Ο ΠΡΟΟ∆ΕΥΤIΚΟΣ 

ΦIΛΕΛΕΥΘΕΡΟΣ", και αvτίστoιχα oι: Νάσoς Μπότσης, Νίvα Αραβαvτιvoύ, 

Αθαvάσιoς Παράσχoς, Κωvσταvτίvoς Νικoλόπoυλoς, Πάvoς Κόκκας, Αλκιβιάδης 

Καλαπoθάκης, Κύρoς Α. Κύρoυ, Ελέvη Βλάχoυ- Λoύvδρα, ∆ηµήτριoς Λαµπράκης και 

Νικόλαoς Ευαγγελόπoυλoς. Σκoπός της Εvώσεως, σύµφωvα µε τo άρθρo 2 τoυ 

καταστατικoύ της "είvαι η πρoαγωγή µε κάθε vόµιµo µέσo τωv επαγγελµατικώv και 

oικovoµικώv συµφερόvτωv τωv ηµερήσιωv εφηµερίδωv Αθηvώv και γεvικά η 

ικαvoπoίηση τωv vόµιµωv επιδιώξεώv τoυς µε τελικό στόχo τηv συvεχή βελτίωση τoυ 

Ελληvικoύ Τύπoυ". Τo πρώτo ∆.Σ. της Εvώσεως απετέλεσαv oι: Ελέvη Βλάχoυ-

Λoύvδρα (Πρόεδρoς), Πάvoς Β. Κόκκας (Γραµµατέας) και Αθαvάσιoς Παράσχoς 

(Ταµίας). 

Σήµερα τα µέλη της Εvώσεως (φυσικά ή και νοµικά πρόσωπα) είναι 26 και 

εκδίδουν τις εξής 28 εφηµερίδες: H ΑΥΓΗ, ΤΟ ΒΗΜΑ, Η ΚΑΘΗΜΕΡIΝΗ, O 

ΛΟΓΟΣ, Η ΝΙΚΗ, ΡIΖΟΣΠΑΣΤΗΣ, Α∆ΕΣΜΕΥΤΟΣ ΤΥΠΟΣ (κ. Ρίζου), 

ΑΠΟΓΕΥΜΑΤIΝΗ, ΑΥΡIΑΝΗ, Η ΒΡΑ∆ΥΝΗ, ΕΘΝΟΣ, ΕΛΕΥΘΕΡΗ ΩΡΑ, 

ΕΛΕΥΘΕΡΟΣ, ΕΛΕΥΘΕΡΟΣ ΤΥΠΟΣ, ΕΛΕΥΘΕΡΟΤΥΠIΑ, ΕΣΤIΑ, ΤΑ ΝΕΑ, 

ΕΞΠΡΕΣ, ΗΜΕΡΗΣIΑ, ΚΕΡ∆ΟΣ, Η ΝΑΥΤΕΜΠΟΡIΚΗ, ΧΡΗΜΑΤΙΣΤΗΡΙΟ, 

ΑΘΛΗΤIΚΗ ΗΧΩ, Ο ΦIΛΑΘΛΟΣ, ΤΟ ΦΩΣ ΤΩΝ ΣΠΟΡ, ΩΡΑ ΓIΑ ΣΠΟΡ, 

SPORTIME & ΠΡΩΤΑΘΛΗΤΗΣ. 

Κυκλοφορούν επίσης και οι κατωτέρω εφηµερίδες οι ιδιοκτήτες των οποίων δεν 

είναι µέλη της Ενώσεως: ESPRESSO, DERBY SPORT, Α∆ΕΣΜΕΥΤΟΣ ΤΥΠΟΣ (κ. 

Μήτση), SCORE LIVE, GOAL NEWS, Η ΧΩΡΑ, TRAFFIC NEWS, POST, 

ΑΠΟΦΑΣΗ. 
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Η Εvωση Iδιoκτητώv Η.Ε.Α. είvαι µέλoς της ∆ιεθvoύς Οµoσπovδίας Εκδoτώv 

Εφηµερίδωv (WAN) πoυ εδρεύει στo Παρίσι. Είvαι επίσης µέλoς της Οµoσπovδίας 

Εκδoτώv Εφηµερίδωv τωv χωρώv-µελώv της Ε.Ε. (ENPA). (www.eihea.gr). H έδρα 

της βρίσκεται στην οδό Μουρούζη 14, 106 74, Αθήνα, τηλ.: 210 7209810,20,30,40 και 

το παρόν ∆Σ της Ενώσεως αποτελείται από τα:  

Τακτικά µέλη: 

- Χρήστο Τεγόπουλο, Πρόεδρo (ΕΛΕΥΘΕΡΟΤΥΠΙΑ), 

- Γεώργιo Μπόµπoλα, Αvτιπρόεδρo (ΕΘΝΟΣ), 

- Χρήστο Λαµπράκη, Γραµµατέα (ΤΑ ΝΕΑ),  

- ∆ηµήτρη Καλoφωλιά, Ταµία (ΕΞΠΡΕΣ) και τα: 

Αναπληρωµατικά µέλη: 

- ∆ηµήτρη Ρίζo, µέλος (Α∆ΕΣΜΕΥΤΟΣ ΤΥΠΟΣ) 

- Αλέξη Ζαούση, µέλος (ΕΣΤΙΑ) 
 

Πίνακας 13: Εφηµερίδες που «γεννήθηκαν» αλλά... «έσβησαν» µε το 
πέρασµα του χρόνου 

 
 

Τίτλος εφηµερίδας Ιδρυτής Ηµεροµηνία ίδρυσης 
2000 ΣΚΑΡΒΕΛΑΚΗΣ Γ 20/11/1994 
24 ΩΡΕΣ ΘΟ∆ΩΡΗΣ ΚΑΛΟΥ∆ΗΣ 24/12/1988 
48 ΩΡΕΣ Σ. ΚΑΡΑΤΖΑΦΕΡΗΣ 17/9/1992 
BASKET TODAY ΑΛΕΞ ΑΘΑΝΑΣΑΚΟΣ 26/11/1995 
BASKET TODAY ΤΗΣ ∆ΕΥΤΕΡΑΣ ΑΛΕΞ ΑΘΑΝΑΣΑΚΟΣ 26/11/1995 
MONEY ΓΙΩΡΓΟΣ ΤΣΙΟΥΤΣΙΑΣ 26/5/2001 
POST ΜΑΚΗΣ ΓΙΟΜΠΑΖΟΛΙΑΣ 1/4/2003 
REPLAY ∆ΕΛΗΓΙΑΝΝΗΣ Κ 26/11/1994 
REPLAY ΤΗΣ ∆ΕΥΤΕΡΑΣ ∆ΕΛΗΓΙΑΝΝΗΣ Κ 26/11/1994 
SPORT + MATCH  27/3/1998 
SPORT + MATCH ΤΗΣ ∆ΕΥΤΕΡΑΣ  27/3/1998 
STAR ΠΑΠΑ∆ΟΠΟΥΛΟΣ ∆. 19/6/1996 
Α∆ΕΣΜΕΥΤΟΣ ΤΗΣ ΚΥΡΙΑΚΗΣ* ∆ΗΜΗΤΡΗΣ ΡΙΖΟΣ 17/4/1998 
Α∆ΕΣΜΕΥΤΟΣ ΤΥΠΟΣ * ∆ΗΜΗΤΡΗΣ ΡΙΖΟΣ 17/4/1998 
ΑΘΗΝΑΙΚΗ Ι. ΠΑΠΑΓΕΩΡΓΙΟΥ 9/4/1976 
ΑΘΗΝΑΙΚΗ ΚΑΡΑΤΖΑΦΕΡΗΣ ΣΠ 14/8/2001 
ΑΚΡΟΠΟΛΙΣ ΤΡΑΓΚΑΣ ΙΩΑΝΝΗΣ 23/1/2000 
ΑΚΡΟΠΟΛΙΣ ΚΩΣΤΑΣ ΒΟΥΤΣΙΝΑΣ 8/3/1989 
ΑΚΡΟΠΟΛΙΣ ΚΥΡΙΑΚΗΣ ΤΡΑΓΚΑΣ ΙΩΑΝΝΗΣ 23/1/2000 
ΑΚΡΟΠΟΛΙΣ ΤΗΣ ΚΥΡΙΑΚΗΣ Γ. ΝΑΖΛΙ∆ΗΣ 3/8/1989 
ΑΛΗΘΕΙΑ ΚΩΣΤΑΣ ΤΣΑΡΟΥΧΑΣ 2/12/1989 
ΑΝΑΓΝΩΣΤΗΣ Β. ΜΠΙΣΤΙΚΑΣ 7/7/1991 
ΑΝΕΞΑΡΤΗΤΟΣ ΣΠΥΡΟΣ ΤΡΙΨΑΣ 21/5/2002 
ΑΝΕΞΑΡΤΗΤΟΣ ΤΗΣ ΚΥΡΙΑΚΗΣ ΣΠΥΡΟΣ ΤΡΙΨΑΣ 21/5/2002 
ΑΝΕΞΑΡΤΗΤΟΣ ΤΥΠΟΣ Ι. ΠΟΥΡΝΑΡΑΣ 24/4/1962 
ΒΡΑ∆ΥΝΟΙ ΚΑΙΡΟΙ ΑΧ. ΚΑΝΕΛΛΟΠΟΥΛΟΣ 11/2/1990 
ΓΑΤΑ ΠΑΠΑΓΕΩΡΓΙΟΥ 1987 
∆ΕΙΚΤΗΣ ΑΞΙΩΝ ΤΑΣΟΣ ΓΚΟΥΡΙΩΤΗΣ 11/10/2002 
∆ΕΙΚΤΗΣ ΟΙΚΟΝΟΜΙΑΣ ΓΚΟΥΡΙΩΤΗΣ ΤΑΣΟΣ 4/12/2002 
∆ΗΜΟΚΡΑΤΙΚΗ ΑΛΛΑΓΗ Λ. ΚΥΡΚΟΣ 21/4/1967 
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∆ΗΜΟΣΙΟΓΡΑΦΟΣ ΑΛ.ΦΙΛΙΠΠΟΠΟΥΛΟΣ 11/11/1990 
ΕΓΚΥΡΗ ΕΝΗΜΕΡΩΣΗ Γ. ΣΚΑΡΒΕΛΑΚΗΣ 8/12/1991 
ΕΘΝΙΚΟΣ ΚΗΡΥΞ ΑΘ. ΠΑΡΑΣΧΟΣ 21/11/1976 
ΕΘΝΟΣ  4/6/1970 
ΕΙ∆ΗΣΕΙΣ Θ.ΠΩΠΟΤΑΣ 4/6/1984 
ΕΚΤΡΟΠΗ ΜΙΧ. ΑΝ∆ΡΟΥΛΙ∆ΑΚΗΣ 21/6/2001 
ΕΛΕΥΘΕΡΗ ΓΝΩΜΗ ΘΑΝ. ΠΩΠΟΤΑΣ 4/6/1984 
ΕΛΕΥΘΕΡΗ ΩΡΑ * ΓΡΗΓ. ΜΙΧΑΛΟΠΟΥΛΟΣ 28/12/2002 
ΕΛΕΥΘΕΡΗ ΩΡΑ ΤΗΣ ΚΥΡΙΑΚΗΣ * ΓΡΗΓ. ΜΙΧΑΛΟΠΟΥΛΟΣ 22/12/2002 
ΕΛΕΥΘΕΡΙΑ  21/4/1967 
ΕΛΕΥΘΕΡΟΣ ΓΙΑΝΝΗΣ ΜΑΣΤΟΡΑΣ 10/6/1988 
ΕΛΕΥΘΕΡΟΣ *  1/1/1955 
ΕΛΕΥΘΕΡΟΣ ΚΟΣΜΟΣ ΜΑΡΙΟΣ ΑΓΓΕΛΗΣ 2/7/1982 
ΕΛΕΥΘΕΡΟΣ ΛΟΓΟΣ ∆. ΠΑΠΑΣΠΥΡΟΥ 8/8/1954 
ΕΛΕΥΘΕΡΟΣ ΤΗΣ ΚΥΡΙΑΚΗΣ ΓΙΑΝΝΗΣ ΜΑΣΤΟΡΑΣ 10/6/1988 
ΕΛΕΥΘΕΡΟΣ ΤΗΣ ΚΥΡΙΑΚΗΣ ΓΙΑΝΝΗΣ ΜΑΣΤΟΡΑΣ 14/11/1999 
ΕΛΕΥΘΕΡΟΣ ΤΥΠΟΣ ΧΡ. ΤΕΓΟΠΟΥΛΟΣ 31/12/1963 
ΕΛΛΗΝΙΚΟ ΜΕΛΛΟΝ  14/2/1975 
ΕΛΛΗΝΙΚΟΣ ΚΟΣΜΟΣ Ν. ΣΤΑΥΡΟΠΟΥΛΟΣ 7/1/1995 
ΕΛΛΗΝΙΚΟΣ ΚΟΣΜΟΣ Ν. ΣΤΑΥΡΟΠΟΥΛΟΣ 9/6/1985 
ΕΛΛΗΝΙΚΟΣ ΚΟΣΜΟΣ ΤΗΣ ΚΥΡΙΑΚΗΣ  15/9/1985 
ΕΜΠΡΟΣ  12/12/1953 
ΕΞΟΡΜΗΣΗ ∆. ΣΑΠΟΥΝΤΖΗΣ 6/11/1990 
ΕΞΟΡΜΗΣΗ ΤΗΣ ΚΥΡΙΑΚΗΣ ∆. ΣΑΠΟΥΝΤΖΗΣ 26/10/1997 
ΕΞΟΥΣΙΑ ΑΝ∆ΡΟΥΛΙ∆ΑΚΗΣ Μ 15/2/2001 
ΕΞΥΠΝΟ ΧΡΗΜΑ Γ. ΤΣΟΥΤΣΙΑΣ 18/8/2001 
ΕΠΕΝ∆ΥΤΗΣ ΝΙΚΟΣ ΦΕΛΕΚΗΣ 9/11/2002 
ΕΠΙΚΑΙΡΟΤΗΤΑ ΧΡ.ΣΙΑΜΑΝΤΑΣ 31/10/1991 
ΕΠΙΚΑΙΡΟΤΗΤΑ ΤΗΣ ΚΥΡΙΑΚΗΣ ΧΡΗΣΤΟΣ ΣΙΑΜΑΝΤΑΣ 29/10/1991 
ΕΣΠΕΡΙΝΗ  8/12/1975 
ΕΣΤΙΑ ΚΥΡΙΑΚΗΣ Α∆ΩΝΙΣ ΚΥΡΟΥ 17/2/1985 
Η ΒΡΑ∆ΥΝΗ ΕΙΡ. ΑΘΑΝΑΣΙΑ∆ΟΥ 4/5/1989 
Η ΒΡΑ∆ΥΝΗ ΤΗΣ ΚΥΡΙΑΚΗΣ * ΕΙΡΗΝΗ ΑΘΑΝΑΣΙΑ∆ΟΥ 26/2/1989 
Η ΓΝΩΣΗ ΛΟΥ∆ΑΡΟΥ ΜΑΡΙΑ 3/10/1998 
Η ΕΒ∆ΟΜΗ ΑΡΗΣ ΤΣΟΛΑΚΗΣ 28/5/1988 
Η ΕΛΛΑ∆Α ΣΗΜΕΡΑ Μ. ΑΝ∆ΡΟΥΛΙ∆ΑΚΗΣ 29/12/1993 
Η ΝΙΚΗ * ΜΑΡΙΑ ΛΟΥ∆ΑΡΟΥ 30/9/1997 
Η ΠΡΩΤΗ Π.Α.ΤΣΙΜΑΣ 19/9/1990 
Η ΩΡΑ  31/12/1956 
ΗΜΕΡΑ  11/1/1966 
ΘΑΡΡΑΛΕΑ ΦΩΝΗ ΑΘ. ΓΕΩΡΓΙΑ∆ΗΣ 12/1/1983 
ΘΑΡΡΟΣ  11/12/1958 
κΑΘΕ ΜΕΡΑ ΠΑΝ. ΚΑΡΑΓΙΑΝΝΗΣ 20/3/1988 
ΚΑΛΗΜΕΡΑ ΛΕΒΙ∆ΗΣ ΓΙΩΡΓΟΣ 5/9/1998 
ΚΑΛΗΜΕΡΑ ΤΗΣ ∆ΕΥΤΕΡΑΣ ΛΕΒΙ∆ΗΣ ΓΙΩΡΓΟΣ 5/9/1998 
ΚΑΛΗΜΕΡΑ ΤΗΣ ΚΥΡΙΑΚΗΣ ΛΕΒΙ∆ΗΣ ΓΙΩΡΓΟΣ 5/9/1998 
ΚΟΣΜΟΣ ΤΩN SPORTS ΚΩΣΤΟΠΟΥΛΟΣ ΠΕΤ 31/12/1998 
ΚΟΣΜΟΣ ΤΩΝ SPORTS ΤΗΣ ∆ΕΥΤΕΡΑΣ ΚΩΣΤΟΠΟΥΛΟΣ ΠΕΤ 31/12/1998 
ΚΥΡΙΑΚΑΤΙΚΗ ΑΛΗΘΕΙΑ Ι. ΜΑΥΡΟΕΙ∆ΗΣ 15/1/1990 
ΛΟΓΟΣ ΑΥΡΙΑΝΗ ΓΕΩΡΓΙΟΣ ΚΟΥΡΗΣ 4/7/1993 
ΜΑΧΗΤΙΚΗ ΚΥΡΙΑΚΗ ΤΑΣΟΣ ΨΑΛΤΑΚΗΣ 22/1/1989 
ΜΑΧΗΤΙΚΗ ΦΩΝΗ ΝΙΚΟΛΟΠΟΥΛΟΣ Γ. 13/3/1996 
ΜΕΣΗΜΒΡΙΝΗ ΑΘ. ΣΕΚΕΡΗΣ 14/5/1994 
ΝΕΑ ΓΡΑΜΜΗ  16/2/1957
ΝΕΑ ΕΛΛΑ∆Α ΠΑΝΟΣ ΚΛ. ΓΕΩΡΓΑΛΑΣ 17/3/2001 
ΝΕΑ ΕΛΛΑ∆Α *  24/9/1974 
ΝΕΑ ΕΛΛΑ∆Α ** ΠΑΝΟΣ ΚΛ. ΓΕΩΡΓΑΛΑΣ 17/3/2001 
ΝΕΑ ΕΦΗΜΕΡΙ∆Α  23/5/1978 
ΝΕΑ ΜΕΣΗΜΒΡΙΝΗ ΠΑΝΟΣ ΛΟΥΚΑΚΟΣ 12/10/1994 
ΝΕΑ ΠΟΛΙΤΕΙΑ  30/6/1972 
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ΝΕΟΣ ΑΝΕΝ∆ΟΤΟΣ  7/8/1966 
ΝΕΟΣ ΑΝΘΡΩΠΟΣ  11/6/1955 
ΝΕΟΣ ΚΟΣΜΟΣ  19/11/1974 
ΝΙΚΗ  14/3/1964 
ΝΟΚ ΑΟΥΤ Ν. ΚΑΡΑΓΙΑΝΝΙ∆ΗΣ 11/7/1995 
ΝΟΚ ΑΟΥΤ ΤΗΣ ∆ΕΥΤΕΡΑΣ Ν. ΚΑΡΑΓΙΑΝΝΙ∆ΗΣ 11/7/1995 
Ο ΑΝΤΙΛΟΓΟΣ Π.ΤΟΤΤΗΣ 8/12/1986 
Ο ΣΤΟΧΟΣ Γ. Ε. ΚΑΨΑΛΗΣ 15/9/1999 
ΟΜΑ∆Α  31/12/1974 
ΠΡΟΟ∆ΕΥΤΙΚΗ ΑΛΛΑΓΗ ΧΡ. ΒΑΣΙΛΕΙΟΥ 24/11/1989 
ΠΡΟΟ∆ΕΥΤΙΚΗ ΑΛΛΑΓΗ *  10/3/1953 
ΠΡΟΟ∆ΕΥΤΙΚΟΣ ΦΙΛΕΛΕΥΘΕΡΟΣ  9/8/1953 
ΠΡΟΟ∆ΟΣ  12/7/1962 
ΠΡΩΙΝΗ ΧΡΗΣΤΟΣ ΤΕΓΟΠΟΥΛΟΣ 11/5/1980 
ΠΡΩΙΝΗ ΕΛΕΥΘΕΡΟΤΥΠΙΑ Χ.Κ. ΤΕΓΟΠΟΥΛΟΣ 30/11/1978 
ΡΕΚΟΡ ΣΤΑΥΡ. ΣΜΥΡΝΗΣ 11/1/1991 
ΡΕΚΟΡ ΤΗΣ ∆ΕΥΤΕΡΑΣ ΣΤΑΥΡΟΣ ΣΜΥΡΝΗΣ 7/1/1991 
ΡΙΖΟΣ ΤΗΣ ∆ΕΥΤΕΡΑΣ  18/8/1986 
ΡΩΜΙΟΣΥΝΗ Κ.ΓΕΡΟΝΙΚΟΛΟΣ 8/2/1984 
ΣΟΥΠΕΡ ΑΓΓΕΛΙΕΣ  7/7/2001 
ΣΤΟ ΚΑΡΦΙ ΝΙΚΟΣ ΚΑΚΑΟΥΝΑΚΗΣ 30/9/2001 
ΣΤΟ ΚΑΡΦΙ * ΝΙΚΟΣ ΚΑΚΑΟΥΝΑΚΗΣ 23/1/2000 
ΣΤΟ ΚΑΡΦΙ ΤΗΣ ΚΥΡΙΑΚΗΣ ** ΝΙΚΟΣ ΚΑΚΑΟΥΝΑΚΗΣ 30/9/2001 
ΤΑ ΝΕΑ ΤΗΣ ΚΥΡΙΑΚΗΣ ΛΕ. ΚΑΡΑΠΑΝΑΓΙΩΤΗΣ 4/5/1986 
ΤΑ ΣΗΜΕΡΙΝΑ  1/5/1974 
ΤΑΥΤΟΤΗΤΑ  14/6/2001 
ΤΟ ΚΑΛΑΜΙ Ν.ΚΑΚΑΟΥΝΑΚΗΣ 17/11/1988 
ΤΟ ΟΝΟΜΑ ΜΕΤΖΙ∆ΑΚΗΣ ΓΙΑΝΝΗΣ 16/11/1999 
ΤΟ ΟΝΟΜΑ (ΚΥΡΙΑΚΑΤΙΚΟ) ΜΕΤΖΙ∆ΑΚΗΣ ΓΙΑΝΝΗΣ 29/4/1995 
ΤΟ ΟΝΟΜΑ (ΠΡΩΙΝΟ) ΜΕΤΖΙ∆ΑΚΗΣ ΓΙΑΝΝΗΣ 7/5/1995 
ΦΛΟΓΑ ΤΗΣ ∆ΕΥΤΕΡΑΣ Γ. ∆ΡΑΓΟΥΝΗΣ 20/3/1988 
ΦΛΟΓΑ ΤΩΝ ΣΠΟΡ Γ. ∆ΡΑΓΟΥΝΗΣ 20/3/1988 
ΦΩΝΗ ΤΗΣ ΕΛΛΑ∆ΟΣ  31/12/1960 

 
 
 
 
Ένωση Συντακτών Ηµερησίων Εφηµερίδων Αθηνών – ΕΣΗΕΑ (εργαζόµενοι) 
 

Ένας θάνατος προκάλεσε πριν 83 χρόνια την ίδρυση του πρώτου 

δηµοσιογραφικού σωµατείου της Ελλάδος, της Ενώσεως Συντακτών Ηµερησίων 

Εφηµερίδων Αθηνών. Τον Σεπτέµβριο του 1914, οι Αθηναίοι δηµοσιογράφοι γύριζαν 

από την κηδεία ενός συναδέλφου τους που είχε πεθάνει σε ένα δωµάτιο ενός φθηνού 

ξενοδοχείου στο Μοναστηράκι. Η κηδεία είχε καθυστερήσει, για να µπορέσουν οι 

συνάδελφοί του να συγκεντρώσουν µε έρανο τα έξοδα της ταφής.  

Μετά την κηδεία, οι Αθηναίοι δηµοσιογράφοι υπέγραψαν ένα πρόχειρο 

πρωτόκολλο και αποφάσισαν την ίδρυση σωµατείου που θα διεκδικούσε τα 

επαγγελµατικά τους δικαιώµατα. Το πρωτόκολλο υπέγραψαν οι: ∆ηµήτριος 

Χατζόπουλος, Νίκος Κρανιωτάκης, Γ. Μαραγκόπουλος, Θ. Καλογερίκος, Α. 

Κονιτόπουλος, Αντώνιος (Τώνης) Παπαγιαννόπουλος, Σπύρος Μουσούρης (Φώτος 

 114



Προσέλκυση και επιλογή δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 

Γιοφύλης), Αλ. Μικρουλέας, Σπύρος Μελάς, Α. Τσαµόπουλος, ∆ηµ. Αρνέλος, Α. 

Μεταξάς, Στ. Σταµατίου (Στάµ. Στάµ), Τ. Σταθόπουλος, Κ. Καλαµαράς, Τίµος 

Μωραϊτίνης, Κ. Αυγέρης, Ευστρ. Ευστρ. Κτεναβέας, Κων. Παπαλεξάνδρου, 

∆ιονύσιος Κόκκινος, Π. Οικονόµου, Ζ. Σταυρίδης, Στ. Μπρανιάς, Ε. Μηλιάδης, Π. 

Καλαποθάκης, Κ. Ραυτόπουλος, Ι. Μυτάλης, Γ. Οικονοµόπουλος, Ι. Καράπαυλος, Γερ. 

Καραουλάκης, Αθ. ∆ούζας, Γ. Ασηµάκης, Ζαχαρίας Παπαντωνίου, Κ. Χρυσάνθης, 

Χρ. ∆αραλέξης, Γεωργ. Σερουϊος, Ριχ. Παρίσης και Ηρακλής Αποστολίδης. 

Τρεις µήνες αργότερα, στις 14 ∆εκεµβρίου 1914, οι Αθηναίοι ∆ηµοσιογράφοι 

που είχαν υπογράψει το πρόχειρο πρωτόκολλο συνήλθαν σε αίθουσα της εταιρίας 

«Εταιρία Φίλων του Λαού» και αποφάσισαν την ίδρυση Επαγγελµατικού σωµατείου 

µε τον τίτλο «Ένωσις Συντακτών». Παράλληλα, αποφάσισαν την ίδρυση «Ταµείου 

Αλληλοβοηθείας» και ανετέθη σε επιτροπή «η σύνταξη και υποβολή καταστατικού 

της ιδρυθείσης επαγγελµατικής Ενώσεως και του οργανισµού του Ταµείου 

Αλληλοβοηθείας». 

Ένα µήνα αργότερα εξελέγη ως πρώτος πρόεδρος της «Ενώσεως Συντακτών» ο 

Ιωάννης Κονδυλάκης, που έγραφε το χρονογράφηµα στην εφηµερίδα «Εµπρός» µε το 

ψευδώνυµο «∆ιαβάτης». 

Στα χρόνια που πέρασαν η «Ένωσις Συντακτών», που από το 1947 

µετονοµάσθηκε σε «Ένωσις Συντακτών Ηµερησίων Εφηµερίδων Αθηνών» (ΕΣΗΕΑ), 

υπήρξε πρωτοπόρος σε όλους τους αγώνες. Σήµερα, η ΕΣΗΕΑ που έχει 2.110 µέλη, 

είναι τακτικό µέλος της Πανελλήνιας Οµοσπονδίας Ενώσεων Συντακτών (ΠΟΕΣΥ) 

και της «∆ιεθνούς Οµοσπονδίας ∆ηµοσιογράφων», στην οποία ανήκουν 67 

δηµοσιογραφικές Ενώσεις από 52 χώρες, που τα µέλη του ξεπερνούν τις 200.000. 

Σκοποί της ΕΣΗΕΑ, όπως αναφέρονται στο καταστατικό του 1979 που ισχύει 

µέχρι σήµερα, είναι, µεταξύ άλλων: 

Α) Η αποφασιστική και µε όλα τα νόµιµα αγωνιστικά µέσα, προάσπιση της 

ελευθεροτυπίας από κάθε επιβουλή, απ’ όπου και αν προέρχεται, µε σκοπό να 

διασφαλισθεί η πλήρης ενηµέρωση των πολιτών µε τον Τύπο, το Ραδιόφωνο, την 

Τηλεόραση, µε τη δηµοσίευση και αναµετάδοση όλων των ειδήσεων, µε τον 

παραµερισµό κάθε σκοπιµότητας και ιδιοτέλειας. 
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Β) Η προστασία, η προαγωγή και η διασφάλιση των ηθικών, οικονοµικών, 

επαγγελµατικών και ασφαλιστικών συµφερόντων των µελών της. 

Γ) Ο έλεγχος των απολύσεων και η παρακολούθηση των προσλήψεων για την 

εφαρµογή των συλλογικών συµβάσεων, ιδιωτικών συµφωνιών και διατάξεων των 

νόµων. 

∆) Η σταθερή µέριµνα για τη βελτίωση και εξύψωση του µορφωτικού και 

επαγγελµατικού επιπέδου των µελών της. 

Ε) Η καλλιέργεια πνεύµατος συναδελφικής αλληλεγγύης 

 

 

Συλλογική Σύµβαση Εργασίας της 14.05.2003  
 

23 Μαϊου 2003 

Σχετική µε τους όρους αµοιβής και εργασίας των Συντακτών-µελών της 

Ενώσεως Συντακτών Ηµερησίων Εφηµερίδων Αθηνών, που απασχολούνται σε 

εφηµερίδες-µέλη της Ενώσεως Ιδιοκτητών Ηµερησίων Εφηµερίδων Αθηνών. Η 

Ένωση Ιδιοκτητών Ηµερησίων Εφηµερίδων Αθηνών που εδρεύει στην Αθήνα (οδός 

Μουρούζη αριθ. 14) και εκπροσωπείται, σύµφωνα µε απόφαση της 40ης Τακτικής 

Γενικής Συνελεύσεως των µελών της 2.10.2002 και την απόφαση του ∆ιοικητικού της 

Συµβουλίου της 14.5.2003 από τους κ.κ. Γιώργο Μπόµπολα, Αντιπρόεδρο και 

∆ηµήτρη Καλοφωλιά, Ταµία του ∆ιοικητικού Συµβουλίου, και η Ένωση Συντακτών 

Ηµερησίων Εφηµερίδων Αθηνών που εδρεύει επίσης στην Αθήνα (οδός Ακαδηµίας 

αριθ. 20) και εκπροσωπείται, σύµφωνα µε την απόφαση της Γενικής Συνελεύσεως των 

µελών της, της 16.5.2002 και την απόφαση του ∆ιοικητικού της Συµβουλίου της 

14.5.2003, από τους κ.κ. Πάνο Σόµπολο, Προεδρεύοντα β' Αντιπρόεδρο του 

∆ιοικητικού Συµβουλίου και Νανά Νταουντάκη, Γενική Γραµµατέα του ∆ιοικητικού 

Συµβουλίου, συµφώνησαν να υπογράψουν την κατωτέρω συλλογική σύµβαση 

εργασίας µε την οποία καθορίζονται τα εξής: 

Άρθρο 1ο: Τα κατώτατα όρια των βασικών µηνιαίων µισθών των συντακτών-µελών 

της Ε.Σ.Η.Ε.Α. που απασχολούνται σε εφηµερίδες-µέλη της Ε.Ι.Η.Ε.Α. είναι από 

1.1.2003 τα εξής: 
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ΧΡΟΝΙΑ 
ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ  

ΕΣΩΤΕΡΙΚΟΙ ΕΞΩΤΕΡΙΚΟΙ 

Κατά τον 1ο & 2ο χρόνο 790 711 

Κατά τον 3ο & 4ο χρόνο 959 769 

Κατά τον 5ο & 6ο χρόνο 1,025 842 

Κατά τον 7ο & 8ο χρόνο 1,105 908 

Κατά τον 9ο & 10ο χρόνο 1,168 959 

Κατά τον 11ο & 12ο 
χρόνο 

1,247 1,022 

Κατά τον 13ο & 14ο 
χρόνο 

1,326 1,083 

Κατά τον 15ο & 16ο 
χρόνο 

1,399 1,147 

Κατά τον 17ο & 18ο 
χρόνο 

1,479 1,211 

Κατά τον 19ο & 20ο 
χρόνο 

1,575 1,279 

Κατά τον 21ο & 22ο 
χρόνο 

1,654 1,344 

Κατά τον 23ο & 24ο 
χρόνο 

1,758 1,427 

Κατά τον 25ο & 26ο 
χρόνο 

1,861 1,514 

Κατά τον 27ο & 28ο 
χρόνο 

1,968 1,601 

Κατά τον 29ο & 30ο 
χρόνο 

2,069 1,684 

Κατά τον 31ο & 32ο 
χρόνο 

2,143 1,747 

Κατά τον 33ο & 34ο 
χρόνο 

2,244 1,831 

Κατά τον 35ο & 36ο 
χρόνο 

2,345 1,916 

Κατά τον 37ο & 38ο 
χρόνο 

2,444 1,996 

Κατά τον 39ο & 40ο 
χρόνο 

2,546 2,081 

Κατά τον 41χρόνο και 
άνω 

2,621 2,145 

Πίνακας 14: Μισθοί εσωτερικών και εξωτερικών συντακτών 

 

Άρθρο 2ο: Για την εξεύρεση της µισθολογικής βαθµίδας όπου ανήκει ο 

συντάκτης στην παραπάνω µισθολογική κλίµακα, συνυπολογίζεται σταδιακά και κατά 

 117



Προσέλκυση και επιλογή δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 

δύο (2) χρόνια κάθε χρόνο, αρχίζοντας από το 2003 και η πραγµατική προϋπηρεσία 

του ως συντάκτη σε µη ηµερήσιες εφηµερίδες και περιοδικά πολιτικού και 

οικονοµικού περιεχοµένου, εφ' όσον αυτή δεν διανύθηκε παράλληλα µε προϋπηρεσία 

που ήδη λαµβάνεται υπ' όψη για το σκοπό αυτό και είχαν καταβληθεί οι αντίστοιχες 

εισφορές στο ΤΑΙΣΥΤ. Η προϋπηρεσία αναγνωρίζεται µε βάση βεβαίωση της 

επιχείρησης της εφηµερίδας ή του περιοδικού που εργαζόταν, από την οποία να 

προκύπτει η ιδιότητα του συντάκτη, καθώς και βεβαίωση ασφάλισης του ΤΣΠΕΑΘ 

και του ΤΑΙΣΥΤ για το αντίστοιχο διάστηµα της προϋπηρεσίας που ζητείται να 

αναγνωρισθεί. Για τους ήδη εργαζόµενους συντάκτες η προϋπηρεσία λαµβάνεται υπ' 

όψη από 1.1.2003 εφ'όσον η σχετική αίτηση και οι αντίστοιχες βεβαιώσεις 

υποβληθούν στην εφηµερίδα που εργάζεται ο συντάκτης µέσα σε αποκλειστική 

προθεσµία 2 µηνών από την υπογραφή αυτής της σ.σ. εργασίας. Σε κάθε άλλη 

περίπτωση, από την υποβολή της αιτήσεως και των αντίστοιχων βεβαιώσεων.  

Αρθρο 3ο: Η απασχόληση στα ένθετα αµείβεται ξεχωριστά. Το ύψος και ο 

τρόπος υπολογισµού της αµοιβής, οι όροι και οι προϋποθέσεις χορήγησης της για όσο 

διάστηµα κυκλοφορεί το ένθετο θα καθορισθούν από κοινή επιτροπή των δύο 

Ενώσεων εντός 2 µηνών από την υπογραφή της συµβάσεως αυτής. Η διακοπή της 

εργασίας του συντάκτη στο ένθετο δεν αποτελεί καταγγελία εκ µέρους του εργοδότου 

του συνόλου της συµβάσεως εργασίας του συντάκτη. Οφείλεται όµως στην περίπτωση 

αυτή οιονεί αποζηµίωση του συντάκτη η οποία υπολογίζεται µε βάση την αµοιβή για 

την εργασία του στο ένθετο και τον χρόνο εργασίας του σ'αυτό κατά την κλίµακα του 

Ν.2112/20.  

Άρθρο 4ο: Οι εφηµερίδες υποχρεούνται να αντικαταστήσουν τις υπάρχουσες 

οθόνες των ηλεκτρονικών υπολογιστών παλαιάς τεχνολογίας µε οθόνες κρυστάλλου 

(TFT) για την προστασία της υγείας των εργαζοµένων σ'αυτές συντακτών. 

Ειδικά όλες οι οθόνες όπου εργάζονται σελιδοποιοί διορθωτές, ρηράϊτερς, συντάκτες 

διεθνούς δελτίου, άτοµα µε προβλήµατα όρασης ή άλλα προβλήµατα υγείας και 

εγκυµονούσες θα αντικατασταθούν κατ' απόλυτη χρονική προτεραιότητα και σύµφωνα 

µε το χρονοδιάγραµµα που θα ορίσει κοινή επιτροπή των δύο Ενώσεων. 

Άρθρο 5ο: Τα συµβαλλόµενα µέρη στο πλαίσιο που καθορίζουν ο Ν. 2121/1993, 

οι διεθνείς συµβάσεις και οι Κοινοτικές Οδηγίες για την προστασία των πνευµατικών 

δικαιωµάτων, θα καθορίσουν από κοινού, εντός δύο (2) µηνών από την υπογραφή της 
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παρούσας, τους όρους και τις προϋποθέσεις αναδηµοσίευσης ή µετάδοσης των 

κειµένων ή εικόνων του συντάκτη σε κάθε άλλο µέσο εκτός από εκείνο που αυτός 

προσφέρει την εργασία του. Ο διαδικτυακός τόπος (website) της ίδιας της εφηµερίδας 

δεν αποτελεί άλλο µέσο. Το θέµα των "portal" θα εξετασθεί από την παραπάνω κοινή 

επιτροπή. 

Άρθρο 6ο: Οι συνέπειες εφαρµογής των παραπάνω άρθρων 3 και 5 όπως θα 

συµφωνηθούν από την κοινή επιτροπή των συµβαλλοµένων Ενώσεων θα αρχίσουν 

από 1.1.2003. 

Άρθρο 7ο: Κατά τα λοιπά εξακολουθούν να ισχύουν οι διατάξεις των υπ'αριθ. 34/1964 

(Ειρηνοδικείο Αθηνών 106/26.10.1964 - κοιν. Υπ. Εργασίας 98439/29.10.1964) και 

14/1966 (Φ.Ε.Κ. BV245/23.4.1966) αποφάσεων ∆.∆.∆.∆. Αθηνών καθώς και οι 

διατάξεις των παραγράφων 5,6,7 και 8 της συλλογικής συµβάσεως εργασίας της 

20.11.1975, τα άρθρα 1 έως και 19 της συλλογικής συµβάσεως εργασίας της 

6.11.1984, τα άρθρα 2, 3, 4, 6, 7 και 9 της σ.σ. εργασίας της 26.10.89, το άρθρο 2 της 

σ.σ. εργασίας της 16.11.90, τα άρθρα 2,3,4,5 & 6, της σ.σ. εργασίας της 16.12.1997 

και τα άρθρα 2,3,4,6,8 και 13 της συλλογικής συµβάσεως εργασίας της 10.4.2002 που 

συµφωνήθηκαν µεταξύ των ιδίων συµβαλλοµένων. 

Αρθρο 8ο: Οι δύο Ενώσεις αναλαµβάνουν την υποχρέωση να απέχουν από κάθε 

µονοµερή παραβίαση των όρων αυτής της σ.σ. εργασίας και µε µεταξύ τους 

διαβουλεύσεις να προσπαθούν να επιλύουν οποιαδήποτε διαφορά τυχόν θα προκύψει. 

Αρθρο 9ο: Παράλληλα µε την εφαρµογή της συλλογικής αυτής σύµβασης 

εργασίας, οι εφηµερίδες υποχρεούνται να εφαρµόζουν όλες τις διατάξεις της 

ισχύουσας νοµοθεσίας, που αναφέρονται στους όρους αµοιβής και εργασίας των 

εργαζοµένων καθώς και στους όρους υγιεινής και ασφάλειας τους και γενικά κάθε 

προστατευτικής γι'αυτούς διάταξης. 

Αρθρο 10ο: Οι δύο συµβαλλόµενες Ενώσεις συµφωνούν να µελετήσουν και να 

βρουν τρόπους αντιµετώπισης του προβλήµατος της ανεργίας, το οποίο απασχολεί τον 

κλάδο των συντακτών. 

Αρθρο 11ο: Τυχόν καταβαλλόµενες αποδοχές ανώτερες από εκείνες που 

καθορίζονται µε την παρούσα, διατηρούνται µέχρις ότου καλυφθούν µε οποιονδήποτε 

τρόπο. 
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Αρθρο 12ο: Η παρούσα ισχύει από 1ης Ιανουαρίου 2003 και η ισχύς του 

άρθρου 1 λήγει στις 31 ∆εκεµβρίου 2003. 

Αθήνα, 14 Μαΐου 2003 
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Παράρτηµα Β 
Ερωτηµατολόγιο 

Συνοδευτική Επιστολή
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Ερωτηµατολόγιο

∆ιαδικασία προσέλκυσης και επιλογής δηµοσιογράφων
και συντακτών ύλης στον ηµερήσιο τύπο

1. Τίτλος εφηµερίδας..................................................................................................................

2. Ετη κυκλοφορίας: έως 2 έτη 2-5 έτη 5-10 έτη >10 έτη

3. Η εφηµερίδα σας ανήκει σε συγκρότηµα; ναι όχι 

4. Πόσους συντάκτες ύλης και δηµοσιογράφους απασχολεί η εφηµερίδα σας συνολικά; 
έως 50 51 µε 100 πάνω από 100

5. Ποιός είναι υπεύθυνος για τη διαδικασία προσέλκυσης για:

α. ∆ηµοσιογράφους:
Πάντα Συχνά Μερ.φορές Σπάνια Ποτέ

Ο ∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων

Ο εργοδότης 

Ο ∆ιευθυντής του αρµοδίου Τµήµατος

Ο Γενικός ∆ιευθυντής

Άλλος (συµπληρώστε)...............…………………

β. Συντάκτες ύλης:
Πάντα Συχνά Μερ.φορές Σπάνια Ποτέ

Ο ∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων 

Ο εργοδότης 

Ο ∆ιευθυντής του αρµοδίου Τµήµατος

Ο Γενικός ∆ιευθυντής

Άλλος (συµπληρώστε)..............…………………

6. Υπάρχουν επίσηµα έντυπα- καταγεγραµµένες διαδικασίες που να στοιχειοθετούν τη διαδικασία
προσέλκυσης και επιλογής δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης;

∆ηµοσιογράφοι Συντάκτες ύλης
ναι ναι
όχι όχι
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7. Ποιά/ές µέθοδο/µεθόδους χρησιµοποιείτε για την προσέλκυση των: 
α. ∆ηµοσιογράφων;

Πάντα Συχνά Μερ.φορές Σπάνια Ποτέ
Πίν. ανακοινώσεων,εφηµερίδα επιχ/σης,email

Συστάσεις εργαζοµένων

Πρώην Εργαζόµενοι

Προαγωγές-µεταθέσεις-εναλλαγές θέσεων

Υποψήφιοι "Πόρτας"

Πειρατεία

Σύµβουλοι επιχειρήσεων

Internet

Επαγγελµατικές ενώσεις και σωµατεία

Πανεπιστήµια - επαγγελµατικές σχολές

ΜΜΕ

Άλλη µέθοδος (συµπληρώστε)….....…...............

β. Συντακτών ύλης
Πάντα Συχνά Μερ.φορές Σπάνια Ποτέ

Πίν. ανακοινώσεων,εφηµερίδα επιχ/σης,email

Συστάσεις εργαζοµένων

Πρώην Εργαζόµενοι

Προαγωγές-µεταθέσεις

Υποψήφιοι "Πόρτας"

Πειρατεία

Σύµβουλοι επιχειρήσεων

Internet

Επαγγελµατικές ενώσεις και σωµατεία

Πανεπιστήµια - επαγγελµατικές σχολές

ΜΜΕ

Άλλη µέθοδος (συµπληρώστε)….....…...............
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8. Ποιά µέθοδο κρίνετε αποτελεσµατικότερη; Αναφέρατε τις 3 πρώτες (1:περισσότερο 
 αποτελεσµατική, 2: Μέτρια αποτελεσµατική, 3: Λιγότερο αποτελεσµατική) 

1.............................................................................................................................................................
2...........................................................................................................................................................
3...............................................................................................................................................................

9. Σε τί ποσοστό (περίπου) καλύπτονται οι κενές θέσεις εργασίας µε άτοµα προερχόµενα από την 
 επιχείρηση και σε τί µε άτοµα προερχόµενα εκτός αυτής;

δηµοσιογράφοι συντάκτες ύλης
Εκτός επιχείρησης % %
Εντός επιχείρησης + % + %
σύνολο = 100% = 100%

10. Με ποια συχνότητα χρησιµοποιείτε τις παρακάτω µεθόδους για την επιλογή δηµ/φων-συντακτών 
ύλης;

Πάντα Συχνά Μερ.φορές Σπάνια Ποτέ
α. Βιογραφικό

β. Συνέντευξη επιλογής

γ. Τέστ αξιολόγησης

δ. Άλλη µέθοδος...................................................

11. Τα αποτελέσµατα ποιάς µεθόδου καθορίζουν περισσότερο την τελική απόφαση επιλογής; ∆ώστε 
σε κάθε µια ένα ποσοστό ανάλογα µε τη βαρύτητα τους στη διαµόρφωση της τελικής επιλογής.
α. Βιογραφικό

β. Συνέντευξη επιλογής

γ. Τέστ αξιολόγησης

δ. Άλλη µέθοδος........................................................ 
= 100 %

12. Ποιά από τα παρακάτω τέστ χρησιµοποιείτε για την αξιολόγηση των υποψηφίων(ανά περίπτωση); 
Συντάκτες ύλης δηµοσιογράφοι

Τέστ ικανότητας ή κλίσης

Τέστ προσωπικότητας

Ανάλυση γραφικού χαρακτήρα

Τέστ ενδιαφερόντων

Ψυχολογικά Τεστ

∆είγµατα εργασίας- Πρακτική άσκηση

Τεστ Μαθησιακής ικανότητας

Άλλο (συµπληρώστε)......................................................
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Κανένα

13. Ποιόν από τους παρακάτω τύπους συνεντεύξεων χρησιµοποιείτε; (Μπορείτε να τσεκάρετε
περισσότερες από µια περιπτώσεις)

Πάντα Συχνά Μερ.φορές Σπάνια Ποτέ
α. Ελεύθερη

β. ∆οµηµένη

γ. Ψυχολογικής πίεσης

δ. Ανάλυσης Συµπεριφοράς

ε. Από επιτροπή

στ. Άλλη............................................................

14. Ποιός παίρνει την τελική απόφαση επιλογής των:
α.δηµοσιογράφων

Πάντα Συχνά Μερ.φορές Σπάνια Ποτέ
Ο ∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων 

Ο ∆ιευθυντής του αρµοδίου Τµήµατος

Ο εργοδότης 

Ο Γενικός ∆ιευθυντής

Άλλος (αναφέρατε)………………

β. Συντακτών ύλης
Πάντα Συχνά Μερ.φορές Σπάνια Ποτέ

Ο ∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων 

Ο ∆ιευθυντής του αρµοδίου Τµήµατος

Ο εργοδότης 

Ο Γενικός ∆ιευθυντής

Άλλος (αναφέρατε) ……………………………

15. Με ποιόν από τους παρακάτω τρόπους ενηµερώνονται οι υποψήφιοι συντάκτες ύλης-
δηµοσιογράφοι για την έκβαση των υποψηφιοτήτων τους;

Πάντα Συχνά Μερ.φορές Σπάνια Ποτέ
Επιστολή από το ∆/ντή Ανθρωπίνων Πόρων 

Επιστολή από ∆/ντή του Αρµοδίου Τµήµατος

Επιστολή από τον εργοδότη
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Επιστολή από τον Γενικό ∆ιευθυντή

Τηλεφωνικά ή µε email

16. Πόσο ικανοποιηµένοι είστε µε τη διαδικασία:
Πάρα πολύ Πολύ Μέτρια Λίγο Καθόλου

α. προσέλκυσης στην εφηµερίδα σας;
β. επιλογής στην εφηµερίδα σας;

17. Πώς νοµίζετε ότι µπορεί να βελτιωθεί η όλη διαδικασία προσέλκυσης και επιλογής συντακτών  
ύλης και δηµοσιογράφων στην εφηµερίδα σας; 

.................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................

....…..........................................................................................................................................
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Συνοδευτική επιστολή  
Θέµα:  

Προσέλκυση και επιλογή ∆ηµοσιογράφων και Συντακτών ύλης στον 

Ηµερήσιο Τύπο 
 

 

Αξιότιµε κύριε,  

Αντικείµενο της παρούσης έρευνας είναι να κατανοήσουµε καλύτερα τους τρόπους 

µε τους οποίους οι εφηµερίδες ως επιχειρήσεις προσελκύουν και επιλέγουν τους 

κατάλληλους δηµοσιογράφους – συντάκτες ύλης, στα πλαίσια του στόχου τους 

για αποτελεσµατική λειτουργία και έγκυρη ενηµέρωση. Ειδικότερα, θα 

διερευνηθούν οι τυχόν διαφορές που παρατηρούνται όσον αφορά τη διαδικασία 

και τις µεθόδους που χρησιµοποιούνται για την προσέλκυση δηµοσιογράφων και 

συντακτών ύλης στον Ηµερήσιο Τύπο. 

 

Η έρευνα αυτή διεξάγεται στο πλαίσιο εκπόνησης της ∆ιπλωµατικής µου εργασίας, 

η οποία αποτελεί µέρος των Μεταπτυχιακών µου Σπουδών στη ∆ιοίκηση 

Επιχειρήσεων µε κατεύθυνση την Ολική Ποιότητα, στο Πανεπιστηµιο Πειραιώς, 

υπό την επίβλεψη του καθηγητή µου, κ. Λεωνίδα Σ. Χυτήρη.   

 

Εσείς, ως στέλεχος µιας δυναµικής επιχείρησης, η φύση των δραστηριοτήτων της 

οποίας σας επιτρέπει τη γόνιµη συµβολή σας στη διεξαγωγή αυτής της έρευνας, 

µπορείτε να δώσετε πολύτιµες πληροφορίες για το παρόν θέµα. Επίσης, εφόσον το 

επιθυµείτε, θα σας αποσταλεί συνοπτική έκθεση των αποτελεσµάτων που θα 

προκύψουν. Πιστεύουµε ότι τα στοιχεία αυτά θα έχουν ιδιαίτερο ενδιαφέρον, 

δεδοµένης της περιορισµένης έρευνας στο συγκεκριµένο χώρο.  

 

Η πραγµατοποίηση της παρούσας έρευνας είναι απαραίτητη προϋπόθεση για την 

επιτυχή ολοκλήρωση των µεταπτυχιακών µου σπουδών, για τις οποίες πολλή 

προσπάθεια έχει ήδη διατεθεί.  
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Το ερωτηµατολόγιο σχεδιάστηκε κατά τέτοιο τρόπο, ώστε η συµπλήρωσή του να 

είναι όσο το δυνατόν πιο εύκολη και γρήγορη. Στα πλαίσια της έρευνας αυτής, θα 

τηρηθεί πλήρης ανωνυµία και το απόρρητο των απαντήσεων.   

 

Σας ευχαριστώ εκ των προτέρων για την προθυµία σας να βοηθήσετε στην παρούσα 

προσπάθεια, όπως επίσης και για τον πολύτιµο χρόνο που θα διαθέσετε για τη 

συµπλήρωση του ερωτηµατολογίου.  

 

Ιωάννα Χατζηκωστή 

 

Μεταπτυχιακή Φοιτήτρια 

Πανεπιστηµίου Πειραιώς 
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Παράρτηµα Γ 
Πίνακες Συχνοτήτων ανά ερώτηση 
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Πίνακες Συχνοτήτων ανά ερώτηση

 
Έτη κυκλοφορίας εφηµερίδων: 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Έως 2 έτη 2 10,5 10,5 10,5 
2 µε 5 έτη 3 15,8 15,8 26,3 

5 µε 10 έτη 2 10,5 10,5 36,8 
πάνω από 10 έτη 12 63,2 63,2 100,0 

Σύνολο 19 100,0 100,0  
 
 
Ιδιοκτησιακό καθεστώς εφηµερίδων (µέλος ή µη οµίλου επιχειρήσεων): 

  
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό

Μέλος οµίλου επιχειρήσεων 10 52,6 52,6 52,6 
Μη µέλος οµίλου επιχειρήσεων 9 47,4 47,4 100,0 

Σύνολο 19 100,0 100,0  
 
 
Συνολικός αριθµός δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης: 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Έως 50 11 57,9 57,9 57,9 

51 µε 100 6 31,6 31,6 89,5 
πάνω από 100 2 10,5 10,5 100,0 

Σύνολο 19 100,0 100,0  
 
 
Υπεύθυνος προσέλκυσης δηµοσιογράφων: 
 

• ∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
πάντα 1 5,3 5,3                5,3 

Μερικές φορές 1 5,3 5,3 10,5 
σπάνια 2 10,5 10,5 21,1 
ποτέ 15 78,9 78,9 100,0 

Σύνολο 19 100,0 100,0  
 
 

• Εργοδότης 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Πάντα 3 15,8 15,8 15,8 
Συχνά 2 10,5 10,5 26,3 
Σπάνια 3 15,8 15,8 42,1 
Ποτέ 11 57,9 57,9 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  
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• ∆ιευθυντής αρµοδίου τµήµατος 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοςτό Αθροιστικό Ποσοστό
πάντα 6 31,6 31,6 31,6 
συχνά 1 5,3 5,3 36,8 

µερικές φορές 4 21,1 21,1 57,9 
ποτέ 8 42,1 42,1 100,0 

Σύνολο 19 100,0 100,0  
 
 

• Γενικός ∆ιευθυντής 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
πάντα 9 47,4 47,4 47,4 
συχνά 3 15,8 15,8 63,2 

µερικές φορές 3 15,8 15,8 78,9 
σπάνια 1 5,3 5,3 84,2 
Ποτέ 3 15,8 15,8 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
 

• Άλλος 
  

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Πάντα 4 21,1 21,1 21,1 
Συχνά 2 10,5 10,5 31,6 
Ποτέ 13 68,4 68,4 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
 

• Αρχισυντάκτης 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό

Πάντα 1 5,3 100,0 100,0 
Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

 
 

• ∆ιευθυντής Σύνταξης 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό

Πάντα 1 5,3 33,3 33,3 
Συχνά 2 10,5 66,7 100,0 
Σύνολο 3 15,8 100,0  
Απ.τιµές 16 84,2   
Σύνολο 19 100,0   

 

 
• Συντάκτης ύλης/δηµοσιογράφος 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό

Πάντα 1 5,3 100,0 100,0 
Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

 

 
• Στελέχη προσφιλούς κόµµατος 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό

Πάντα 1 5,3 100,0 100,0 
Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   
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Υπεύθυνος προσέλκυσης συντακτών ύλης: 
 
 

• ∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων 
 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Πάντα 1 5,3 5,3 5,3 
Σπάνια 2 10,5 10,5 15,8 
Ποτέ 16 84,2 84,2 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
 

• Εργοδότης 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Πάντα 4 21,1 21,1 21,1 
Συχνά 1 5,3 5,3 26,3 
Σπάνια 2 10,5 10,5 36,8 
Ποτέ 12 63,2 63,2 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
 

• ∆ιευθυντής αρµοδίου τµήµατος 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Πάντα 6 31,6 31,6 31,6 
Συχνά 1 5,3 5,3 36,8 

Μερικές φορές 2 10,5 10,5 47,4 
Σπάνια 1 5,3 5,3 52,6 
Ποτέ 9 47,4 47,4 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
 

• Γενικός ∆ιευθυντής 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Πάντα 9 47,4 47,4 47,4 
Συχνά 1 5,3 5,3 52,6 

Μερικές φορές 2 10,5 10,5 63,2 
Σπάνια 2 10,5 10,5 73,7 
Ποτέ 5 26,3 26,3 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
 
 

• Άλλος  
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Πάντα 5 26,3 26,3 26,3 
Συχνά 1 5,3 5,3 31,6 
Ποτέ 13 68,4 68,4 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  
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• Aρχισυντάκτης 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό

Πάντα 1 5,3 100,0 100,0 
Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

 
 

• ∆ιευθυντής σύνταξης 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό

Πάντα 2 10,5 66,7 66,7 
Συχνά 1 5,3 33,3 100,0 
Σύνολο 3 15,8 100,0  
Απ.τιµές 16 84,2   
Σύνολο 19 100,0   

 
 

• Συντάκτης ύλης/δηµοσιογράφος 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό

Πάντα 1 5,3 100,0 100,0 
Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

 
 

• Στελέχη προσφιλούς κόµµατος 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό

Πάντα 1 5,3 100,0 100,0 
Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

 
 
Ύπαρξη εντύπων – καταγεγραµµένων διαδικασιών που στοιχειοθετούν 
τη διαδικασία προσέλκυσης και επιλογής: 
 

• ∆ηµοσιογράφων 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

Όχι 19 100,0 100,0 100,0 
 
 

• Συντακτών ύλης 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

Όχι 19 100,0 100,0 100,0 
 
 
Μέθοδοι προσέλκυσης δηµοσιογράφων: 
 
 

• Πίνακας ανακοινώσεων, εφηµερίδα επιχείρησης, email 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
πάντα 1 5,3 5,3 5,3 

Μερικές φορές 3 15,8 15,8 21,1 
σπάνια 1 5,3 5,3 26,3 
ποτέ 14 73,7 73,7 100,0 

Σύνολο 19 100,0 100,0  
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• Συστάσεις εργαζοµένων 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
πάντα 9 47,4 47,4 47,4 
συχνά 7 36,8 36,8 84,2 

Μερικές φορές 3 15,8 15,8 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
 

• Πρώην Εργαζόµενοι 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
συχνά 3 15,8 15,8 15,8 

Μερικές φορές 6 31,6 31,6 47,4 
σπάνια 5 26,3 26,3 73,7 
ποτέ 5 26,3 26,3 100,0 

Σύνολο 19 100,0 100,0  
 
 
 

• Προαγωγές – µεταθέσεις – εναλλαγές θέσεων εργασίας 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
πάντα 1 5,3 5,3 5,3 
συχνά 3 15,8 15,8 21,1 

Μερικές φορές 6 31,6 31,6 52,6 
σπάνια 2 10,5 10,5 63,2 
ποτέ 7 36,8 36,8 100,0 

Σύνολο 19 100,0 100,0  
 
 
 

• Υποψήφιοι «Πόρτας» 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Πάντα 1 5,3 5,3 5,3 
Συχνά 2 10,5 10,5 15,8 

Μερικές φορές 2 10,5 10,5 26,3 
Σπάνια 4 21,1 21,1 47,4 
Ποτέ 10 52,6 52,6 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
 
 

• «Πειρατεία» 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Πάντα 1 5,3 5,3 5,3 
Συχνά 2 10,5 10,5 15,8 

Μερικές φορές 3 15,8 15,8 31,6 
Σπάνια 1 5,3 5,3 36,8 
Ποτέ 12 63,2 63,2 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  
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• Σύµβουλοι επιχειρήσεων 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Ποτέ 19 100,0 100,0 100,0 

 
 

• Ιντερνετ 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Πάντα 1 5,3 5,3 5,3 
Συχνά 1 5,3 5,3 10,5 
Σπάνια 1 5,3 5,3 15,8 
Ποτέ 16 84,2 84,2 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
 

• Επαγγελµατικές Ενώσεις και σωµατεία 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Μερικές φορές 2 10,5 10,5 10,5 

Σπάνια 5 26,3 26,3 36,8 
Ποτέ 12 63,2 63,2 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
 

• Πανεπιστήµια- Επαγγελµατικές Σχολές 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Πάντα 1 5,3 5,3 5,3 

Μερικές φορές 10 52,6 52,6 57,9 
Σπάνια 2 10,5 10,5 68,4 
Ποτέ 6 31,6 31,6 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
 

• ΜΜΕ 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Πάντα 2 10,5 10,5 10,5 
Συχνά 1 5,3 5,3 15,8 

Μερικές φορές 2 10,5 10,5 26,3 
Σπάνια 3 15,8 15,8 42,1 
Ποτέ 11 57,9 57,9 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
 

• Άλλη µέθοδος  
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Πάντα 2 10,5 10,5 10,5 
Ποτέ 17 89,5 89,5 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  
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Προσέλκυση και επιλογή δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 

• Συστάσεις φίλων/συναδέλφων/προηγούµενων εργοδοτών 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Πάντα 1 5,3 100,0 100,0 
Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

 
• Φιλικό κόµµα 

 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό

Πάντα 1 5,3 100,0 100,0 
Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

 
 
Μέθοδοι προσέλκυσης Συντακτών ύλης: 
 
 

• Πίνακας ανακοινώσεων, εφηµερίδα επιχείρησης, email 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Μερικές φορές 4 21,1 21,1 21,1 

σπάνια 1 5,3 5,3 26,3 
ποτέ 14 73,7 73,7 100,0 

Σύνολο 19 100,0 100,0  
 
 

• Συστάσεις εργαζοµένων 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
πάντα 8 42,1 42,1 42,1 
συχνά 5 26,3 26,3 68,4 

Μερικές φορές 4 21,1 21,1 89,5 
σπάνια 1 5,3 5,3 94,7 
ποτέ 1 5,3 5,3 100,0 

Σύνολο 19 100,0 100,0  
 
 

• Πρώην Εργαζόµενοι 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
συχνά 3 15,8 15,8 15,8 

Μερικές φορές 7 36,8 36,8 52,6 
σπάνια 4 21,1 21,1 73,7 
ποτέ 5 26,3 26,3 100,0 

Σύνολο 19 100,0 100,0  
 

• Προαγωγές – µεταθέσεις – εναλλαγές θέσεων εργασίας 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
πάντα 1 5,3 5,3 5,3 
συχνά 3 15,8 15,8 21,1 

Μερικές φορές 6 31,6 31,6 52,6 
σπάνια 3 15,8 15,8 68,4 
ποτέ 6 31,6 31,6 100,0 

Σύνολο 19 100,0 100,0  
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Προσέλκυση και επιλογή δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 

• Υποψήφιοι «Πόρτας» 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
πάντα 1 5,3 5,3 5,3 
συχνά 2 10,5 10,5 15,8 

Μερικές φορές 2 10,5 10,5 26,3 
σπάνια 4 21,1 21,1 47,4 
ποτέ 10 52,6 52,6 100,0 

Σύνολο 19 100,0 100,0  
 
 

• «Πειρατεία» 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
πάντα 1 5,3 5,3 5,3 
συχνά 2 10,5 10,5 15,8 

Μερικές φορές 1 5,3 5,3 21,1 
σπάνια 2 10,5 10,5 31,6 
ποτέ 13 68,4 68,4 100,0 

Σύνολο 19 100,0 100,0  
 
 

• Σύµβουλοι επιχειρήσεων 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Ποτέ 19 100,0 100,0 100,0 

 
 

• Ιντερνετ 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Πάντα 1 5,3 5,3 5,3 
Συχνά 1 5,3 5,3 10,5 
Σπάνια 1 5,3 5,3 15,8 
Ποτέ 16 84,2 84,2 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
 

• Επαγγελµατικές Ενώσεις και σωµατεία 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Μερικές φορές 2 10,5 10,5 10,5 

σπάνια 5 26,3 26,3 36,8 
ποτέ 12 63,2 63,2 100,0 

Σύνολο 19 100,0 100,0  
 
 

• Πανεπιστήµια- Επαγγελµατικές Σχολές 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
πάντα 1 5,3 5,3 5,3 
Μερικές 
φορές 

6 31,6 31,6 36,8 

σπάνια 3 15,8 15,8 52,6 
Ποτέ 9 47,4 47,4 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  
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Προσέλκυση και επιλογή δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 

• ΜΜΕ 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
πάντα 2 10,5 10,5 10,5 
συχνά 1 5,3 5,3 15,8 

µερικές φορές 1 5,3 5,3 21,1 
σπάνια 3 15,8 15,8 36,8 
Ποτέ 12 63,2 63,2 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
 

• Άλλη µέθοδος  
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Πάντα 2 10,5 10,5 10,5 
Ποτέ 17 89,5 89,5 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

  
 

• Συστάσεις φίλων/συναδέλφων/προηγούµενων εργοδοτών 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Πάντα 1 5,3 100,0 100,0 
Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

  
• Φιλικό κόµµα 

 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό

Πάντα 1 5,3 100,0 100,0 
Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

  
 
 
Αποτελεσµατικότερες µέθοδοι προσέλκυσης: 
 

• Συστάσεις εργαζοµένων 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

Αποτελεσµατικότερη 9 47,4 60,0 60,0 
Μέτρια αποτελεσµατική 5 26,3 33,3 93,3 
Λιγότερο αποτελεσµατική 1 5,3 6,7 100,0 

Σύνολο 15 78,9 100,0  
Απ.τιµές 4 21,1   
Σύνολο 19 100,0   

  
 

• Επαγγελµατικές ενώσεις/σωµατεία 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Αποτελεσµατικότερη 1 5,3 33,3 33,3 

µέτρια αποτελεσµατική 2 10,5 66,7 100,0 
Σύνολο 3 15,8 100,0  
Απ.τιµές 16 84,2   
Σύνολο 19 100,0   
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Προσέλκυση και επιλογή δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 

• Πανεπιστήµια/σχολές 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
αποτελεσµατικότερη 3 15,8 50,0 50,0 

Μέτρια αποτελεσµατική 1 5,3 16,7 66,7 
λιγότερο αποτελεσµατική 2 10,5 33,3 100,0 

Σύνολο 6 31,6 100,0  
Απ.τιµές 13 68,4   
Σύνολο 19 100,0   

  
• «Πειρατεία» 

 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

αποτελεσµατικότερη 3 15,8 75,0 75,0 
µέτρια αποτελεσµατική 1 5,3 25,0 100,0 

Σύνολο 4 21,1 100,0  
Απ.τιµές 15 78,9   
Σύνολο 19 100,0   

  
• Ιντερνετ 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Μέτρια αποτελεσµατική 1 5,3 50,0 50,0 
Λιγότερο αποτελεσµατική 1 5,3 50,0 100,0 

Σύνολο 2 10,5 100,0  
Απ.τιµές 17 89,5   
Σύνολο 19 100,0   

  
• Συστάσεις φίλων/συναδέλφων/προηγούµενων εργοδοτών 

 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

Αποτελεσµατικότερη 1 5,3 100,0 100,0 
Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

 
  

• Προαγωγές-µεταθέσεις-εναλλαγές θέσεων εργασίας 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Μέτρια αποτελεσµατική 3 15,8 75,0 75,0 
Λιγότερο αποτελεσµατική 1 5,3 25,0 100,0 

Σύνολο 4 21,1 100,0  
Απ.τιµές 15 78,9   
Σύνολο 19 100,0   

 
 

• Πρώην εργαζόµενοι 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Μέτρια αποτελεσµατική 1 5,3 25,0 25,0 
λιγότερο αποτελεσµατική 3 15,8 75,0 100,0 

Σύνολο 4 21,1 100,0  
Απ.τιµές 15 78,9   
Σύνολο 19 100,0   
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Προσέλκυση και επιλογή δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 

• Υποψήφιοι «Πόρτας» 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Αποτελεσµατικότερη 1 5,3 33,3 33,3 

Λιγότερο αποτελεσµατική 2 10,5 66,7 100,0 
Σύνολο 3 15,8 100,0  
Απ.τιµές 16 84,2   
Σύνολο 19 100,0   

  
 

• Φιλικό κόµµα 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Αποτελεσµατικότερη 1 5,3 100,0 100,0 

Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

 
 
 
Κάλυψη κενών θέσεων εργασίας µε υποψήφιους εντός και εκτός 
επιχείρησης:  
 

 Εύρος Ελαχ. Τιµή Μέγ. Τιµή Μέσος Τυπ. Απόκλιση 
∆ηµοσιογράφοι εντός επιχείρησης 99,00 1,00 100,00 52,5789 30,25506 
∆ηµοσιογράφοι εκτός επιχείρηςης 99,00 ,00 99,00 47,4211 30,25506 
Συντάκτες ύλης εντός επιχείρησης 99,00 1,00 100,00 55,4737 31,76191 
Συντάκτες ύλης εκτός επιχείρηςης 99,00 ,00 99,00 44,5263 31,76191 

 
 
Μέθοδοι επιλογής δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης: 
 
 

• Βιογραφικό 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Πάντα 7 36,8 36,8 36,8 
Συχνά 1 5,3 5,3 42,1 

µερικές φορές 4 21,1 21,1 63,2 
Σπάνια 3 15,8 15,8 78,9 
Ποτέ 4 21,1 21,1 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
 

• Συνέντευξη επιλογής 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
πάντα 11 57,9 57,9 57,9 
συχνά 3 15,8 15,8 73,7 

Μερικές φορές 1 5,3 5,3 78,9 
σπάνια 2 10,5 10,5 89,5 
ποτέ 2 10,5 10,5 100,0 

Σύνολο 19 100,0 100,0  
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Προσέλκυση και επιλογή δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 

• Τεστ αξιολόγησης 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
πάντα 4 21,1 21,1 21,1 
συχνά 1 5,3 

Μερικές φορές
5,3 26,3 

 6 31,6 31,6 57,9 
σπάνια 1 5,3 5,3 63,2 
ποτέ 7 36,8 36,8 100,0 

Σύνολο 19 100,0 100,0  

 

 
 Συχνότητα

 

• Άλλη µέθοδος  

 Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Πάντα 4 21,1 21,1 21,1 
Ποτέ 15 78,9 78,9 100,0 
Σύνολο  

 
• 

19 100,0 100,0 
 
 

Προσωπική αποψη για τον υποψήφιο 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Πάντα 1 5,3 100,0 
Απ.τιµές

100,0 
 18 94,7   

Σύνολο 19 100,0   
 
 

• Συστάσεις φίλων/συναδέλφων/προηγουµένων εργοδοτών 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Πάντα 1 5,3 100,0 100,0 
Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

 
 

• Φήµη συναδέλφου 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Πάντα 2 10,5 100,0 100,0 
Απ.τιµές 17 89,5   
Σύνολο 19 100,0   

 
 
Ποσοστό συµµετοχής των µεθόδων επιλογής στην τελική απόφαση 
επιλογής: 
 

 Εύρος Ελαχ. Τιµή Μέγ. Τιµή Μέσος Τυπ. Απόκλιση 
Βιογραφικό 60,00 ,00 60,00 21,8421 17,09536 

Συνέντευξη επιλογής 80,00 ,00 80,00 37,6316 26,26618 
Τέστ αξιολόγησης 100,00 ,00 
Άλλη µέθοδος

100,00 25,7895 29,68647 
 100,00 ,00 100,00 14,7368 31,15703 
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Προσέλκυση και επιλογή δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 

Χρήση τεστ για την αξιολόγηση συντακτών ύλης: 
 

• Τεστ ικανότητας/κλίσης 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Ναι 2 10,5 

Απ.τιµές
100,0 100,0 

 
Σύνολο

17 89,5   
 

 

 

19 100,0   

• Τεστ προσωπικότητας 
 

Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Ναι 4 21,1 100,0 100,0 

Απ.τιµές 15 78,9   
Σύνολο 19 100,0 

• Ανάλυση γραφικού χαρακτήρα 

 

  
 

 
Συχνότητα Ποσοστό 

Απ.τιµές 

• Τεστ ενδιαφερόντων 
 

 

19 100,0 
 
 

Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Ναι 1 5,3 100,0 100,0 

Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

 

 
 

• Ψυχολογικά τεστ 
 

Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Ναι 

Απ.τιµές
1 5,3 100,0 100,0 

 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

• 

 

 
 

∆είγµατα εργασίας/πρακτική άσκηση 
 

Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Ναι 

Απ.τιµές
13 68,4 100,0 100,0 

 
Σύνολο

6 31,6   
 

 
 

• Τεστ µαθησιακής ικανότητας 

 Συχνότητα

19 100,0   

 
 Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό

Ναι 
Απ.τιµές

2 10,5 100,0 100,0 
 

Σύνολο
17 89,5   

 19 100,0   
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Προσέλκυση και επιλογή δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 

• Άλλο  
 

 Συχνότητα Ποσοστό 
Απ.τιµές 19 100,0 

 
 

• Κανένα  

 Συχνότητα
 

 Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Ναι 

Απ.τιµές
4 21,1 100,0 100,0 

 
Σύνολο

15 78,9   
 

 
19 100,0   

 
Χρήση τεστ για την αξιολόγηση δηµοσιογράφων: 
 

• Τεστ ικανότητας/κλίσης 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Ναι 

Απ.τιµές
2 10,5 100,0 100,0 

 17 89,5   
Σύνολο 19 100,0   

 
• Τεστ προσωπικότητας 

 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

Ναι 4 21,1 100,0 100,0 
Απ.τιµές 15 78,9   
Σύνολο 100,0  

 

19  
 

• Ανάλυση γραφικού χαρακτήρα 
Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό

Ναι 1 5,3 100,0 100,0 
Απ.τιµές 18 94,7 
Σύνολο

  
 19 100,0   

 

 
• Τεστ ενδιαφερόντων 

 
Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό

Ναι 1 5,3 100,0 100,0 
Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0 

 

 

  
 

• Ψυχολογικά τεστ 
 

Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Ναι 5,3 1 100,0 100,0 

Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   
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Προσέλκυση και επιλογή δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 

∆είγµατα εργασίας/πρακτική άσκηση • 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Ναι 14 73,7 100,0 100,0 

Απ.τιµές 5 26,3   
Σύνολο 19 100,0  

 
 

 
 
• Τεστ µαθησιακής ικανότητας 

Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Ναι 2 10,5 100,0 100,0 

Απ.τιµές 17 89,5   
Σύνολο 19 100,0   

 
 

• Άλλο  
 

 Συχνότητα Ποσοστό 
Απ.τιµές 19 100,0 

 
 

• Κανένα  

 Συχνότητα
 

 Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Ναι 4 21,1 100,0 100,0 

Απ.τιµές 15 78,9   
Σύνολο 19 100,0   

  
 
Τύποι συνεντεύξεων που χρησιµοποιούνται: 
 

• Ελεύθερη συνέντευξη 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Πάντα 13 68,4 68,4 68,4 
Συχνά 4 21,1 21,1 89,5 
Ποτέ 2 10,5 10,5 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
 

• ∆οµηµένη Συνέντευξη  
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Πάντα 1 5,3 5,3 5,3 
Σπάνια 1 5,3 5,3 10,5 
Ποτέ 17 89,5 100,0 89,5 
Σύνολο 19 100,0 100,0  
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Προσέλκυση και επιλογή δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 

• Συνέντευξη ψυχολογικής πίεσης 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Ποτέ 19 100,0 100,0 100,0 

 
 

• Συνέντευξη ανάλυσης συµπεριφοράς 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Πάντα 1 5,3 5,3 

Μερικές φορές
5,3 

 5,3 5,3 1 10,5 
Σπάνια 2 10,5 10,5 21,1 
ποτέ 15 78,9 78,9 100,0 

Σύνολο 19 100,0 100,0  
 
 

• Συνέντευξη από επιτροπή 
 

  Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Συχνά 1 5,3 5,3 5,3 
Σπάνια 1 5,3 5,3 10,5 
Ποτέ 17 89,5 89,5 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
 

• Άλλο είδος συνέντευξης  
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Ποτέ 19 100,0 100,0 100,0 

 
 
Υπεύθυνος επιλογής δηµοσιογράφων: 
 
 

• ∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό
Πάντα 1 5,3 5,3 5,3 
Σπάνια 1 5,3 5,3 10,5 
Ποτέ 17 89,5 89,5 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
 

• Εργοδότης  
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Πάντα 6 31,6 31,6 31,6 
Συχνά 1 5,3 5,3 36,8 

Μερικές φορές 1 5,3 5,3 42,1 
σπάνια 2 10,5 10,5 52,6 
ποτέ 9 47,4 47,4 100,0 

Σύνολο 19 100,0 100,0  
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• ∆ιευθυντής αρµοδίου τµήµατος  
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
πάντα 1 5,3 5,3 5,3 
Μερικές 
φορές 

2 10,5 10,5 15,8 

Ποτέ 16 84,2 84,2 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
• Γενικός ∆ιευθυντής 

 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

Πάντα 11 57,9 57,9 57,9 
Συχνά 2 10,5 10,5 68,4 
Ποτέ 6 31,6 31,6 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
 

 
 Συχνότητα

• Άλλος 

 Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Πάντα 3 15,8 15,8 15,8 
Συχνά 1 5,3 5,3 21,1 
Ποτέ 15 78,9 78,9 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
 

• ∆ιευθυντής Σύνταξης 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

Πάντα 1 5,3 50,0 50,0 
Συχνά 1 5,3 50,0 100,0 
Σύνολο 2 10,5 100,0  
Απ.τιµές 17 89,5   
Σύνολο 19 100,0   

 
• ∆ιευθύνων Σύµβουλος 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

Πάντα 1 5,3 100,0 100,0 
Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

 
 

• ∆ιευθυντής εφηµερίδας 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

Πάντα 1 5,3 100,0 100,0 
Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

 
 
Υπεύθυνος επιλογής συντακτών ύλης: 
 

• ∆ιευθυντής Ανθρωπίνων Πόρων 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

Πάντα 1 5,3 5,3 5,3 
Σπάνια 1 5,3 5,3 10,5 
Ποτέ 17 89,5 89,5 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  
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• Εργοδότης 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

πάντα 1 5,3 5,3 5,3 
συχνά 1 5,3 5,3 10,5 

Μερικές φορές 1 5,3 5,3 15,8 
ποτέ 16 84,2 84,2 100,0 

Σύνολο 19 100,0 100,0  
 
 

• ∆ιευθυντής αρµοδίου τµήµατος 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
πάντα 6 31,6 31,6 31,6 
συχνά 1 5,3 5,3 36,8 

µερικές φορές 1 5,3 5,3 42,1 
σπάνια 2 10,5 10,5 52,6 
ποτέ 9 47,4 47,4 100,0 

Σύνολο 19 100,0 100,0  
 
 

• Γενικός ∆ιευθυντής 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

πάντα 9 47,4 47,4 47,4 
συχνά 3 15,8 15,8 63,2 

µερικές φορές 1 5,3 5,3 68,4 
ποτέ 6 31,6 31,6 100,0 

Σύνολο 19 100,0 100,0  
 
 

• Άλλος 
 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Πάντα 4 21,1 21,1 21,1 
Ποτέ 15 78,9 78,9 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
 

• ∆ιευθυντής Σύνταξης  
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

Πάντα 2 10,5 100,0 100,0 
Απ.τιµές 17 89,5   
Σύνολο 19 100,0   

 
 

• ∆ιευθύνων Σύµβουλος 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

Πάντα 1 5,3 100,0 100,0 
Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

 
 

• ∆ιευθυντής εφηµερίδας 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

Πάντα 1 5,3 100,0 100,0 
Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   
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Τρόποι ενηµέρωσης των υποψηφίων δηµοσιογράφων – συντακτών 
ύλης: 
 

• Επιστολή από τον ∆ιευθυντή Ανθρωπίνων Πόρων 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

Πάντα 1 5,3 5,3 5,3 
Ποτέ 18 94,7 94,7 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
• Επιστολή από τον ∆ιευθυντή αρµοδίου τµήµατος 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

Ποτέ 19 100,0 100,0 100,0 
 
• Επιστολή από τον  εργοδότη 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

Ποτέ 19 100,0 100,0 100,0 
 
 

• Επιστολή από το γενικό διευθυντή 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό

Πάντα 2 10,5 10,5 10,5 
Σπάνια 1 5,3 5,3 15,8 
Ποτέ 16 84,2 84,2 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
• Τηλεφωνικά ή µε email 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
πάντα 11 57,9 57,9 57,9 
συχνά 3 15,8 15,8 73,7 

µερικές φορές 1 5,3 5,3 78,9 
σπάνια 2 10,5 10,5 89,5 
ποτέ 2 10,5 10,5 100,0 

Σύνολο 19 100,0 100,0  
 
 
Βαθµός ικανοποίησης από: 
 
 

• Προσέλκυση υποψηφίων 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό

Πάρα πολύ 2 10,5 10,5 10,5 
Πολύ 6 31,6 31,6 42,1 
Μέτρια 8 42,1 42,1 84,2 
Λίγο 3 15,8 15,8 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  

 
• Επιλογή υποψηφίων 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό

Πάρα πολύ 2 10,5 10,5 10,5 
Πολύ 7 36,8 36,8 47,4 
Μέτρια 6 31,6 31,6 78,9 
Λίγο 4 21,1 21,1 100,0 
Σύνολο 19 100,0 100,0  
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Τρόποι βελτίωσης της διαδικασίας προσέλκυσης και επιλογής 
δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης:  
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∆εν προτάθηκε ως 
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16 15 17 18 18 18 18 17 18 18 17 18 18 18 18

 
 

• ∆εν χρειάζεται βελτίωσηβελτίωση 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

Προτάθηκε ως τρόπος βελτίωσης 3 15,8 100,0 100,0 
Απ.τιµές 16 84,2   
Σύνολο 19 100,0   

 
 

• Αύξηση budget/ οικονοµική ευρωστία 
 

 Συχνότητα Ποστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Προτάθηκε ως τρόπος βελτίωσης 4 21,1 100,0 100,0 

Απ.τιµές 15 78,9   
Σύνολο 19 100,0   

 
 

• Σύνδεση µε παν/µια-σχολές 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

Προτάθηκε ως τρόπος βελτίωσης 2 10,5 100,0 100,0 
Απ.τιµές 17 89,5   
Σύνολο 19 100,0   

 
 

• ∆ιεξαγωγή περισσότερων τεστ 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

Προτάθηκε ως τρόπος βελτίωσης 1 5,3 100,0 100,0 
Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

 
 

• Μεγαλύτερος ενθουσιασµός εκ µέρους των υποψηφίων 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

Προτάθηκε ως τρόπος βελτίωσης 1 5,3 100,0 100,0 
Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   
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• «Ανοιχτά» συστήµατα 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

Προτάθηκε ως τρόπος βελτίωσης 1 5,3 100,0 100,0 
Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

 
 

• Ύπαρξη διαδικασιών και κριτηρίων 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

Προτάθηκε ως τρόπος βελτίωσης 1 5,3 100,0 100,0 
Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

 
 

• Καταποντισµός εφηµερίδων από τηλεόραση/κρίση κλάδου 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό    Αθροιστικό Ποσοστό 

Προτάθηκε ως τρόπος βελτίωσης 2 10,5 100,0 100,0 
Απ.τιµές 17 89,5   
Σύνολο 19 100,0   

 
 

• Καλύτερος καταµερισµός εργασίας  
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

Προτάθηκε ως τρόπος βελτίωσης 1 5,3 100,0 100,0 
Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

 
• Υποβιβασµός της ποιότητας της εφηµερίδων 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Προτάθηκε ως τρόπος βελτίωσης 1 5,3 100,0 100,0 

Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

 
• Πρακτική άσκηση διάρκειας µεγαλύτερης των 6 µηνών 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Προτάθηκε ως τρόπος βελτίωσης 2 10,5 100,0 100,0 

Απ.τιµές 17 89,5   
Σύνολο 19 100,0   

 
• Χρήση ψυχολογικών τεστ 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Προτάθηκε ως τρόπος βελτίωσης 1 5,3 100,0 100,0 

Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

 
• Ειλικρίνεια εκ µέρους των υποψηφίων 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Προτάθηκε ως τρόπος βελτίωσης 1 5,3 100,0 100,0 

Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

 
 
 
 

 150



Προσέλκυση και επιλογή δηµοσιογράφων και συντακτών ύλης 

• Προαγωγές µε φειδώ 
 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 

Προτάθηκε ως τρόπος βελτίωσης 1 5,3 100,0 100,0 
Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   

 
• Αλλαγή νοοτροπίας 

 Συχνότητα Ποσοστό Έγκυρο Ποσοστό Αθροιστικό Ποσοστό 
Προτάθηκε ως τρόπος βελτίωσης 1 5,3 100,0 100,0 

Απ.τιµές 18 94,7   
Σύνολο 19 100,0   
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