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 ΕΚΦΑ 

 

ΕΙΔΙΚΟΣ ΚΑΝΟΝΙΣΜΟΣ 

 ΦΥΛΛΩΝ  ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 

(ΕΚΦΑ) 

Α. ΥΦΙΣΤΑΜΕΝΟ ΣΥΣΤΗΜΑ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 



3 Γενική Δ/νση Ανθρώπινων Πόρων 

 ΕΚΦΑ 

 

 Πρόκειται για σύστημα αξιολόγησης ,  

το οποίο καθιερώθηκε με την με αρ. 

 61/25.01.66 Απόφαση Δ.Σ ΔΕΗ,   

αφορά δε σε όλο το προσωπικό της 

Επιχείρησης. 
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 ΕΚΦΑ 

 
Γιατί προτείνεται αλλαγή του ΕΚΦΑ? 

Το σύστημα αξιολόγησης στην πράξη δεν τηρείται. 

Συγκεκριμένα, δεν εφαρμόζεται το προβλεπόμενο στον 
Κανονισμό κριτήριο ορθής κρίσης. 
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 ΕΚΦΑ 

Το σύστημα κρίσης βασίζεται στην αρχή της φυσικής κατανομής 
των ανθρώπων από την άποψη των ποιοτικών ικανοτήτων και 
ιδιοτήτων τους. Έτσι ορίστηκαν πέντε διαβαθμίσεις απόδοσης, 

με τη μεσαία να αντιστοιχεί στην έννοια του «Ικανού» 
υπαλλήλου. 

Υπ’ αυτή την έννοια και υπό την προϋπόθεση μεγάλου αριθμού 
αξιολογούμενων*, η ορθή εφαρμογή του συστήματος κρίσεως 
του προσωπικού, για καθένα από τα κριτήρια αξιολόγησης θα 

πρέπει να αναμένεται ότι θα οδηγήσει στην παρακάτω 
κατανομή: 

* Η κατανομή αυτή μπορεί να ληφθεί και ως κριτήριο ορθής κρίσης και για τα μερικότερα σύνολα των 
Υπηρεσιακών Μονάδων (π.χ Διευθύνσεις, Τομείς) 

ΚΡΙΤΗΡΙΟ ΟΡΘΗΣ  ΚΡΙΣΗΣ 
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ΕΚΦΑ 

ΙΚΑΝΟΙ 
40% 

ΕΞΑΙΡΕΤΙΚΟΙ 
        7% 

ΑΝΕΠΑΡΚΕΙΣ 
        7% 

ΛΙΑΝ ΙΚΑΝΟΙ 
        23% 

ΣΧΕΔΟΝ ΙΚΑΝΟΙ 
        23% 

ΚΡΙΤΗΡΙΟ ΟΡΘΗΣ  ΚΡΙΣΗΣ 
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ΕΚΦΑ 

 Ο καθορισμός της έννοιας των διαβαθμίσεων προκύπτει από τον ορισμό της 

μεσαίας διαβάθμισης δηλ. του «ικανού». Ο εργαζόμενος  που κατατάσσεται 
στα διάφορα κριτήρια στη διαβάθμιση αυτή εμφανίζει την ακόλουθη 

εικόνα: 

 O  μέσος, ο ικανός γενικά  υπάλληλος , δηλαδή ο επαρκώς 
καταρτισμένος επαγγελματικά και υπηρεσιακά, αυτός που αποδίδει 
ποσοτικά και ποιοτικά στη θεωρούμενη ως κανονική εργασία , ο 
ευσυνείδητος, ο πρόθυμος, ο πειθαρχικός, ο αξιοπρεπής, αυτός που 
συμπεριφέρεται καλά προς το κοινό και συνεργάζεται κανονικά με τους 
συναδέλφους του, προκειμένου δε για όσους ασκούν διοίκηση  ή 
εποπτεία ,αυτός που διευθύνει κανονικά την υπηρεσία ή την εργασία 
και επιλύει τα προβλήματα που ανακύπτουν κατά  τρόπο που 
ικανοποιεί γενικά την Επιχείρηση. 

ΕΝΝΟΙΑ ΤΟΥ ΙΚΑΝΟΥ ΥΠΑΛΛΗΛΟΥ 
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Συνέπεια της μη εφαρμογής του κριτηρίου ορθής κρίσης 

Η κατάταξη των εργαζομένων και στελεχών περιορίζεται κατά το πλείστον 
στις 2 «ανώτερες» διαβαθμίσεις, δηλ τις διαβαθμίσεις Β ή Α  

Λόγοι: 

To σύστημα αξιολόγησης είναι συνδεδεμένο με τις προαγωγές. 

Η μη ύπαρξη ποσοστών των οργανικών θέσεων ανά βαθμίδα κατήργησε εν 
τοις πράγμασι την αναγκαιότητα τήρησης του κριτηρίου ορθής κρίσης.  

Ουσιαστικά, εφαρμόζονται πλέον τα οριζόμενα στον ΚΚΠ/ΔΕΗ (για προαγωγή 
σε ανώτερη βαθμίδα επίδοση που υπερβαίνει σαφώς και καταδήλως τις 
βασικές απαιτήσεις της Επιχείρησης, δηλαδή > 700 Μονάδων). 

 

Οι προϊστάμενοι εμφανίζονται απρόθυμοι να τοποθετήσουν τους μέσους 
στη διαβάθμιση Γ  και να τους στερήσουν μισθολογικό κλιμάκιο.  

 

 

ΕΚΦΑ 
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  ΕΚΦΑ 
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Έτσι : 

To σύστημα αξιολόγησης δεν επιτελεί το ρόλο του που είναι η πραγματική 
αποτύπωση της απόδοσης των εργαζομένων. 

Η διαδικασία αξιολόγησης έχει μετατραπεί εκ μέρους των στελεχών σε 
πάρεργο και δεν χρησιμοποιείται ως αναπτυξιακό εργαλείο. 

 

  

 

 

ΕΚΦΑ 
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Άλλοι λόγοι που επιβάλλουν την αλλαγή του ΕΚΦΑ (1/2) 

 

 Η εταιρεία μετά την απόσχιση των κλάδων μεταφοράς – διανομής έχει 
αλλάξει δομή και ο ΕΚΦΑ πρέπει να προσαρμοστεί (το Κεφάλαιο 3 που 
αφορά σε Κριτές – Επόπτες πρέπει να προσαρμοστεί στη νέα δομή της 
εταιρείας). 

 Η εταιρεία  λειτουργεί πλέον σε απολύτως ανταγωνιστικό περιβάλλον και 
κατά τούτο πρέπει να δοθεί έμφαση σε κριτήρια όπως η συμπεριφορά 
έναντι του πελάτη κλπ. 

 Ο διαχωρισμός των κλάσεων δεν είναι δυνατό να βασίζεται στο μ.κ, ούτε 
να αξιολογούνται τα στελέχη και πρωτίστως τα διευθυντικά στελέχη στα 
ίδια κριτήρια με το προσωπικό, διότι είναι άλλης βαρύτητας ο ρόλος 
τους. 

ΕΚΦΑ 
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Άλλοι λόγοι που επιβάλλουν την αλλαγή του ΕΚΦΑ (2/2) 

 

 Τα κριτήρια αξιολόγησης χρήζουν εκσυγχρονισμού, διότι βιώνουμε εποχή που 
χαρακτηρίζεται από καταιγισμό πληροφοριών και τεχνολογίας και κατά τούτο 
πρέπει να δοθεί έμφαση σε κριτήρια όπως προσαρμοστικότητα /διάθεση για 
ανάπτυξη (να προσεγγίζει με θετικό τρόπο ο εργαζόμενος νέα συστήματα, 
διαδικασίες και τεχνολογικές υποδομές). 

 Ακόμη κι αν επιτευχθεί σωστή αξιολόγηση του προσωπικού βάσει του 
υφιστάμενου κανονισμού, αυτό θα προκαλέσει αντίδραση και δυσαρέσκεια εκ 
μέρους των εργαζομένων, διότι θα έχουν πολύ χαμηλότερη βαθμολογία με την 
ίδια απόδοση, χωρίς να υφίσταται αιτιολογία. 

 Το λεκτικό των  διαβαθμίσεων κάθε κριτηρίου στα Φύλλα αξιολόγησης δεν 
αντιστοιχίζεται σε συγκεκριμένες συμπεριφορές/ ενέργειες  που να βοηθούν 
τόσο τον εργαζόμενο να αντιληφθεί τι απαιτείται από αυτόν όσο και τον 
αξιολογητή να τον κατατάξει με μεγαλύτερη ακρίβεια και ασφάλεια. 

 

ΕΚΦΑ 



 
 
 
 
 

ΔΙΟΙΚΗΣΗ ΑΝΘΡΩΠΙΝΩΝ ΠΟΡΩΝ 
 

Νάνσυ Παπαλεξανδρή 
Δημήτριος Μπουραντάς  









ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΗ ΨΥΧΟΛΟΓΙΑ ΚΑΙ ΣΥΜΠΕΡΙΦΟΡΑ  

• ΒΑΚΟΛΑ ΜΑΡΙΑ, ΝΙΚΟΛΑΟΥ ΙΩΑΝΝΗΣ 









































Επιλεχθείσα μέθοδος αξιολόγησης  

• Η εταιρεία επέλεξε την μέθοδο της  
αξιολόγησης με τη χρήση της κλίμακας 
συμπεριφορικής αξιολόγησης (BARS) 
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Αρχές του προτεινόμενου συστήματος  

Το προτεινόμενο σύστημα βασίζεται στις αρχές: 

 Εντιμότητα/Δέσμευση 

 Βελτίωση/Ανάπτυξη 

 Eπίγνωση   

 Σεβασμός  

ΠΡΟΤΕΙΝΟΜΕΝΟ ΣΥΣΤΗΜΑ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 
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Στόχοι του νέου συστήματος  

Το προτεινόμενο σύστημα αποσκοπεί στο: 

  Να προσαρμοστούν τα κριτήρια αξιολόγησης στο νέο περιβάλλον που 
λειτουργεί η εταιρεία και στους στόχους της στα πλαίσια αυτού. 

 Να κατανοήσουν οι εργαζόμενοι με σαφήνεια τι αναμένει  η εταιρεία από 
αυτούς . 

 Να βοηθήσει  τα στελέχη στη διαδικασία αξιολόγησης. 

 Να αποτελέσει εργαλείο εντοπισμού αδυναμιών και μέσο για την 
σύνταξη πλάνων ανάπτυξης προσωπικού και στελεχών. 

 Να αποτελέσει εργαλείο εντοπισμού δυνητικών στελεχών και εξέλιξης 
αυτών στην ιεραρχία  

 Να αποτελεί τη βάση για προαγωγή του προσωπικού σε ανώτερο μ.κ. και 
μεταθέσεις 

ΠΡΟΤΕΙΝΟΜΕΝΟ ΣΥΣΤΗΜΑ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 
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Είναι βέβαιο ότι:  

 Δεν προτείνεται στο στάδιο αυτό η αυτοαξιολόγηση ή η αξιολόγηση από 
υφισταμένους των προϊσταμένων  και τούτο διότι η τροποποίηση ενός  

συστήματος αξιολόγησης δεν πρέπει να είναι αλματώδης αλλά σταδιακή  
έτσι ώστε να εξασφαλίζεται η αποδοχή της. 

ΠΡΟΤΕΙΝΟΜΕΝΟ ΣΥΣΤΗΜΑ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 



Γενική Δ/νση Ανθρώπινων Πόρων 

Β.  ΠΡΟΤΕΙΝΟΜΕΝΟ  

ΣΥΣΤΗΜΑ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 



Γενική Δ/νση Ανθρώπινων Πόρων 

1ο Βήμα  

 

Καθορισμός Κλάσεων/Επαναπροσδιορισμός 

Κριτηρίων Αξιολόγησης 

ΠΡΟΤΕΙΝΟΜΕΝΟ ΣΥΣΤΗΜΑ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 
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 ΚΛΑΣΕΙΣ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ 

ΚΑΤΗΓΟΡΙΕΣ 

ΚΛΑΣΗ ΙΑ  
Δ/ντές ΒΟΚ και Δ/ντές Αυτόνομων Κλάδων ΒΟΚ (ΑΗΣ, Ορυχεία κ.λπ.) 

 

ΚΛΑΣΗ ΙΒ 
Βοηθοί Διευθυντές ΒΟΚ – Διευθυντές Κλάδου ΒΟΚ (πλην των ανηκόντων στην κλάση 

IA) – Tομεάρχες 

ΚΛΑΣΗ ΙΙ 
 

Τ1,Τ2, ΔΟ1,Υ1, Υποτομεάρχες & Ειδικά Στελέχη 
 

ΚΛΑΣΗ ΙΙΙ   Τ3, ΔΟ3, Υ3 

ΚΛΑΣΗ ΙVα Τ4, Τ5 

ΚΛΑΣΗ ΙVβ 
 

ΔΟ2, Υ2 
 

ΚΛΑΣΗ V 
ΓΥ2,ΓΥ3,ΓΥ4,ΓΥ5 
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 ΚΡΙΤΗΡΙΑ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ  





ΔΕΣΜΕΥΣΗ ΣΤΗΝ ΕΤΑΙΡΕΙΑ (παράδειγμα διαβάθμισης κριτηρίου) 

Ενεργός στήριξη της στρατηγικής και των στόχων της εταιρείας. Σφυρηλάτηση των αξιών της εταιρείας,  εμπέδωση και διάχυση της εταιρικής 

κουλτούρας στο χώρο ευθύνης τους. Περιφρούρηση του κύρους και υπεράσπιση της εταιρείας. Συμβολή στη συνοχή και τη συσπείρωση της 

διοικητικής ιεραρχίας. Προσήλωση στην εφαρμογή των λειτουργικών διαδικασιών και των πολιτικών της εταιρείας. 

 

ΕΠΙΠΕΔΟ Ι (κατώτερο) 

 

 Μη ενεργός υποστήριξη στρατηγικής της εταιρείας και αποφάσεων διοικητικών οργάνων. 

 Χαλαρότητα ή / και αμέλεια τήρησης των αξιών της εταιρείας στους διάφορους τομείς λειτουργίας και στις δραστηριότητες του Κλιμακίου. 

 Υποτίμηση και παράλειψη καλλιέργειας και διάχυσης της εταιρικής κουλτούρας στους εργαζομένους και στα στελέχη του Κλιμακίου. 

 Συμβιβασμός με φαινόμενα, συμπεριφορές και πρακτικές που θίγουν το κύρος της εταιρείας. 

 Χαλαρή αντίδραση ή/και αποφυγή δράσεων υπεράσπισης της εταιρείας, σε αντιστοιχία με το πεδίο ευθύνης, έναντι επιθέσεων κάθε είδους. 

 Αποστασιοποίηση έναντι των πολιτικών και των αποφάσεων των διοικητικών οργάνων, τυπική, μη ενεργός συμμετοχή στις εταιρικές εκδηλώσεις 

και ειδικότερα στις  συσκέψεις και συναντήσεις των στελεχών. 

 Μηδαμινή η / και καμία συμβολή στη διαμόρφωση των πολιτικών και των γενικότερων στόχων, καθώς και ελλιπής ενεργοποίηση ή αδράνεια στην 

υλοποίηση προγραμμάτων βελτίωσης ή αλλαγής. 

 Ελλιπής εφαρμογή των λειτουργικών διαδικασιών και πολιτικών της εταιρείας. 

 

ΕΠΙΠΕΔΟ ΙΙ (αποδεκτό) 

 

 Ενεργός υποστήριξη της στρατηγικής της εταιρείας και μέριμνα ώστε οι δραστηριότητες του Κλιμακίου να συμβάλλουν στην επίτευξή της και 

γενικά στην ανάπτυξη της εταιρείας. 

 Προσωπική λειτουργία σύμφωνα με τις αξίες και την κουλτούρα της εταιρείας και μέριμνα για την ανάλογη λειτουργία των υφιστάμενων στελεχών 

και των εργαζομένων του Κλιμακίου. 

 Συστηματική και αυστηρή αντιμετώπιση, με λήψη υπηρεσιακών μέτρων, φαινομένων, καταστάσεων και πρακτικών που θίγουν το κύρος της 

εταιρείας. 

 Απάντηση με υπηρεσιακό τρόπο σε κάθε είδους επιθέσεις και ενέργειες εναντίον της εταιρείας, στο μέτρο ευθύνης του Κλιμακίου. 

 Ενεργός συμμετοχή σε εταιρικές εκδηλώσεις, συσκέψεις και συναντήσεις στελεχών, υποστήριξη των αποφάσεων και των πολιτικών των 

διοικητικών οργάνων της εταιρείας, και διατύπωση γνώμης ή κριτικών παρατηρήσεων με παρρησία για τον εμπλουτισμό ή και την τροποποίησή 

τους. 

 Ενεργός στήριξη προγραμμάτων βελτίωσης ή και αλλαγής της λειτουργίας της εταιρείας, και συμμετοχή στη διαμόρφωση των στόχων, των 

πολιτικών και του σχεδιασμού. 

Μέριμνα για πιστή εφαρμογή των λειτουργικών διαδικασιών και πολιτικών της εταιρείας σε όλες τις δραστηριότητες του Κλιμακίου 



ΔΕΣΜΕΥΣΗ ΣΤΗΝ ΕΤΑΙΡΕΙΑ 

 

ΕΠΙΠΕΔΟ ΙΙΙ (άριστο) 

 

 Η λειτουργία του αποτελεί πρότυπο, πηγή έμπνευσης και κινητήρια δύναμη για τα στελέχη και τους εργαζομένους του Κλιμακίου, ώστε να 

ενδιαφέρονται και να ενεργούν για την ανάπτυξη και τη στρατηγική της εταιρείας, συμπεριφερόμενοι σύμφωνα με τις αξίες και καλλιεργώντας την 

κουλτούρα της εταιρείας στο χώρο τους. 

 Ανάλυση όλων των παραμέτρων και λήψη έγκαιρα μέτρων για την αποφυγή εμφάνισης φαινομένων, πρακτικών και καταστάσεων που θίγουν το 

κύρος της εταιρείας. Υποδειγματική – παιδευτική αντιμετώπισή τους ώστε να ελαχιστοποιηθούν οι πιθανότητες επανεμφάνισής τους. 

 Θαρραλέα και ουσιαστική απάντηση σε κάθε είδους επιθέσεις ή ενέργειες σε βάρος της εταιρείας. Αξιοποίηση κατάλληλων μεθόδων και μέσων για 

την αντιμετώπισή τους. 

 Πρωταγωνιστικός ρόλος στην επιτυχία των εταιρικών εκδηλώσεων, συσκέψεων και συναντήσεων στελεχών, ουσιαστική συμβολή στον 

προβληματισμό με προτάσεις και μεταφορά της εμπειρίας από τον χώρο ευθύνης, δημιουργική, ελεύθερη, εποικοδομητική κριτική, υποστήριξη των 

αποφάσεων των διοικητικών οργάνων, καλλιέργεια κλίματος αλληλεγγύης και αλληλοϋποστήριξης των στελεχών. 

 Ρόλος πρωτεργάτη στην εφαρμογή των προγραμμάτων αλλαγής και βελτίωσης, ενεργός συμμετοχή στη διαμόρφωσή τους. 

 Βαθειά γνώση και μέριμνα για πιστή εφαρμογή των λειτουργικών διαδικασιών και πολιτικών της εταιρείας σε όλες τις βαθμίδες και δραστηριότητες 

του Κλιμακίου, αλλά και διατύπωση παρατηρήσεων και προτάσεων για τροποποίηση – εμπλουτισμό τους.   



ΕΥΧΑΡΙΣΤΩ ΓΙΑ ΤΗΝ 

ΠΡΟΣΟΧΗ ΣΑΣ 


