
Πώς βλέπετε το ρόλο ενός διοικητού µεγάλης ιδιωτικής εταιρίας στη σηµερινή εποχή (από πλευράς 
υποχρεώσεων, ευθυνών και δράσεως). 
Η κύρια ενασχόλησή του είναι η προδιαγραφή και ο συντονισµός των δραστηριοτήτων εξειδικευµένων ατόµων ή 
οµάδων που εργάζονται σε διαφορετικά κοµµάτια του ίδιου έργου. Πρέπει δηλαδή να συγκεντρώνει και να 
ερµηνεύει σωστά τις πληροφορίες, να αξιολογεί καταστάσεις και να παίρνει αποφάσεις. Συγκεκριµένα είναι ο 
κύριος υπεύθυνος για την εκτέλεση των εξής λειτουργιών: 
α. Προγραµµατισµός - που περιλαµβάνει την πρόβλεψη, τον καθορισµό αντικειµενικών σκοπών, την διατύπωση 
της πολιτικής, την κατάστρωση σχεδίων δράσης, την εκτέλεση προγραµµάτων 
β. Οργάνωση - που είναι η διαδικασία της ορθολογικής οµαδοποίησης καθηκόντων σε θέσεις εργασίας, της 
οριοθέτησης της ευθύνης και της εξουσίας κάθε θέσης, της σύνδεσης περισσότερων θέσεων εργασίας σε 
ευρύτερης ενότητας ή υποσυστήµατα και καθορισµός των επίσηµων ιεραρχικών σχέσεων και του συστήµατος 
επικοινωνίας. 
γ. ∆ιεύθυνση - που περιλαµβάνει εκείνες τις δραστηριότητες που αποβλέπουν στο χειρισµό του ανθρώπινου 
παράγοντα, κατά τρόπο ώστε κάθε προσπάθειά του να αποβλέπει στην επίτευξη των αντικειµενικών σκοπών δ. 
Έλεγχος - που περιλαµβάνει τον καθορισµό των κριτηρίων για την κρίση των πραγµατικών αποτελεσµάτων, τη 
µέτρηση και σύγκρισή τους προς τα πρότυπα καθώς και την εκτίµηση, αιτιολόγηση και θεραπεία των τυχόν 
σηµαντικών αρνητικών αποκλίσεων. 
Επίσης ο διοικητής πρέπει να έχει τη δυνατότητα και την ικανότητα επικοινωνίας µε τους υφισταµένους και 
γενικότερα µε το εργατικό δυναµικό, αναπτύσσοντας το εργασιακό κλίµα, που θα δηµιουργεί υψηλό φρόνηµα 
στο προσωπικό, θα καλλιεργεί τη συνεργασία, θα ωθεί τον κάθε εργαζόµενο σε υψηλή απόδοση και θα 
συµβάλλει στην υλοποίηση των στόχων των εργαζοµένων µέσα από την εκπλήρωση των στόχων της οικονοµικής 
µονάδας. 
Σας ζητείται να εκπονήσετε µια έκθεση για το ανθρώπινο δυναµικό µιας συγκεκριµένης επιχείρησης. Ποιά 
θα είναι τα βασικά σηµεία αυτής της έκθεσης; Με άλλα λόγια ζητείται ο αναλυτικός πίνακας περιεχοµένων 
της έκθεσης. 

• Βαθµός παραγωγικότητας 
• Εξειδίκευση προσωπικού 
• Βαθµός εκπαίδευσης προσωπικού, ποσοστό πτυχιούχων πανεπιστηµίου, απόφοιτων λυκείου κοκ Βαθµός 

εµπειρίας ή προϋπηρεσίας, προέλευση προσωπικού 
• Γενικές παρατηρήσεις σχετικά µε την αποφασιστικότητα, αυτοπεποίθηση, διορατικότητα, ψυχραιµία, 
• οµαδικότητα και το επίπεδο φρονήµατος 
• Κατα πόσο το προσωπικό ανταποκρίνεται στις ανάγκες και απαιτήσεις της επιχείρησης 
• Βαθµός ανταπόκρισης στα κίνητρα και ευχαρίστησης από την επιχείρηση 
• Κατά πόσο υπάρχει κλίµα συνεργασίας και αµοιβαίας κατανόησης 
• Γενική γνώµη του προσωπικού για την επιχείρηση και τη διεύθυνσή της και αντίστροφα 
• Σχέσεις εργαζοµένων 
• Οργάνωση (οργανόγραµµα, περιγραφή καθηκόντων διασύνδεσης, επιτελικές λειτουργίες) 
• Μισθολογικό (αµοιβές, εξέλιξη, ασφάλιση, παροχές) 
• Κοινωνική πολιτική (εκδηλώσεις, εκπαίδευση, συνδικαλισµός, συµµετοχή στη λήψη αποφάσεων) 

Ποιά νοµίζετε ότι είναι τα πιο βασικά λάθη που µπορεί να γίνουν στο στάδιο του προγραµµατισµού και 
γιατί; 

• Αποτυγχάνει ο σαφής προσδιορισµός του κυρίου προβλήµατος 
• ∆εν καταβάλεται η έντονη και επιβεβληµένη προσπάθεια διατύπωσης όλων των προβληµάτων 
• Αφιέρωση χρόνου για συγκέντρωση περιττών στοιχείων 
• Παράβλεψη της αβεβαιότητας της πιο κατάλληλης λύσης και παραµέληση της προσεκτικής αξιολόγησης 

των κινδύνων 
• Να µην ληφθούν υπ' όψιν περιορισµοί (πόρων, νοµικοί διοικητικοί) που οδηγούν σε µη εφαρµόσιµες 

λύσεις 
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Ποιά είναι η λογική διασύνδεσης των προγραµµάτων δράσης µιας επιχείρησης; (ποιά είναι και πώς 
συνδέονται;) 

• Πρόγραµµα πωλήσεων, που βασίζεται στην πείρα και ανάλυση των προβλέψεων για τις ανάγκες τις 
αγοράς και µελέτη της σύγκρισης 

• Πρόγραµµα παραγωγής, που βασίζεται στο πρόγραµµα πωλήσεων και την παραγωγική ικανότητα της 
επιχείρησης 

• Πρόγραµµα αγοράς που βασίζεται στο πρόγραµµα παραγωγής και την αποθηκευτική ικανότητα 
• Πρόγραµµα δαπανών (1-2) - χρηµατοοικονοµική ικανότητα επιχείρησης 
• Πρόγραµµα επενδύσεων (1- 2 - 3) 
• Χρηµατοοικονοµικό πρόγραµµα ή προϋπολογισµός (1-2-3-4-5) 
• Γενικό πρόγραµµα (όλα τα παραπάνω) 

 
Εξηγήστε ποιά από τις 3 προτάσεις που ακολουθούν, µπορεί να αποτελέσει διατύπωση στόχου για τη 
∆ιεύθυνση Παραγωγής µιας επιχείρησης και γιατί; 
Α. ΜΕΙΩΣΤΕ ΤΟ ΧΡΟΝΟ ΤΟΥ ΚΥΚΛΟΥ ΑΝΑΠΤΥΞΗΣ ΠΡΟΙΟΝΤΟΣ 
Β. ΜΕΙΩΣΤΕ ΤΟ ΧΡΟΝΟ ΤΟΥ ΚΥΚΛΟΥ ΑΝΑΠΤΥΞΗΣ ΠΡΟΙΟΝΤΟΣ ΚΑΤΑ 75% 
Γ. ΜΕΙΩΣΤΕ ΤΟ ΧΡΟΝΟ ΤΟΥ ΚΥΚΛΟΥ ΑΝΑΠΤΥΞΗΣ ΠΡΟΙΟΝΤΟΣ ΚΑΤΑ 75% ΣΤΑ ΕΠΟΜΕΝΑ 2 
Η' 3 ΧΡΟΝΙΑ  
Κάτω από ποιές προϋποθέσεις (συνθήκες στο εξωτερικό περιβάλλον) θα µπορούσε κάθε πρόταση να 
αποτελέσει διατύπωση στόχου; 
Η γ) διότι περιλαµβάνει –τι θέλουµε να πετύχουµε – που θέλουµε να είµαστε –πότε θέλουµε να είµαστε. 
Η α) αποτελεί στρατηγικό προγραµµατισµό, είναι γενικός στόχος 
Η β) -||- επιχειρησιακό -||-, συγκεκριµένες δραστηριότητες µαζί µε οικονοµικά µεγέθη  
Η γ)-||- τακτικός -||- (2,3 χρόνια), κανόνες που ρυθµίζουν τον προγραµµατισµό 
Αντιµετωπίζετε το πρόβληµα της εγκατάστασης µιας µεγάλης βιοτεχνίας παιδικών παιχνιδιών στην 
περιοχή του νοµού Αχαίας. Μερικά χαρακτηριστικά της µονάδας αυτής είναι: 

•  Έντονη εποχιακή απασχόληση: 80% των παιχνιδιών πωλούνται την εποχή των εορτών 
•  Λίγα και ελαφρά µηχανήµατα 
•  Προσωπικό: αποκλειστικά ανειδίκευτες νεαρές εργάτριες 
•  Μεγάλη ποικιλία προϊόντων και πρώτων υλών 
•  Προϊόντα ελαφρά, µεγάλου σχετικά όγκου, µε έµφαση στο φινίρισµα και τη συσκευασία 
•  Μπορείτε να συµπληρώσετε άλλα χαρακτηριστικά κατά την κρίση σας 

Ζητείται το σκεπτικό που θα ακολουθήσετε για να επιλέξετε τον τόπο εγκατάστασης µεταξύ εναλλακτικών 
λύσεων (π.χ. βιοµηχανική περιοχή, µέσα στην Πάτρα, σε χωριό, κλπ). 
 

Κριτηρια ΧΩΡΙΟ ΠΟΛΗ ΒΙΠΕ 
Κόστος Εγκατάστασης 1 2 3 
Εύρεση Εργ. ∆υναµικού 2 3 1 
Μεταφορά Προσωπικού 2 3 1 
Προµήθεια 1ηςΎλης 1 3 2 
∆υσκολία Εγκατάστασης 1 2 3 
∆ιάθεση Προϊόντων 2 3 1 
Μελλοντικές Επεκτάσεις 1 2 3 
Παρενόχληση Κοινού 1 2 3 
Ρύπανση Περιβάλλοντος 2 1 3 
Άθροισµα 13 21 20 

Από την παραπάνω αξιολόγηση καταλήγουµε στο συµπέρασµα ότι η καλύτερη λύση είναι εγκατάσταση 
εργοστασίου στην Πάτρα 
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Ο Γενικός ∆ιευθυντής µιας επιχείρησης αποφασίζει να καθιερώσει µια περιοδική γενική συγκέντρωση του 
προσωπικού, όπου θα ανταλλάσσονται γνώµες πάνω σε θέµατα που αφορούν την επιχείρηση και τους 
εργαζοµένους. Τα πρακτικά προβλήµατα που προκύπτουν είναι πολλά, όπως: 

• Σε ποιό χώρο θα γίνει η συγκέντρωση (µέσα στα κτίρια της επιχείρησης ή έξω στο προαύλιο; σε µια 
νοικιασµένη αίθουσα κινηµατογράφου; σε ένα µεγάλο καφενείο της περιοχής; αλλού;) 

• Σε τί ώρες θα γίνει η συγκέντρωση (µέσα στο ωράριο εργασίας ή όχι; Ένα Σαββατοκύριακο; κατά 
τη µεσηµεριανή παύση;) 

• Κάθε πότε θα γίνεται (κάθε εβδοµάδα, κάθε µήνα, κάθε χρόνο;) 
Αφού διαλέξετε µια συγκεκριµένη επιχείρηση, διατυπώστε τις αιτιολογηµένες προτάσεις σας για τη λύση 
των βασικότερων οργανωτικών προβληµάτων που παρουσιάζει αυτή η συγκέντρωση. 
Η συγκέντρωση πρέπει να πληρεί: 
- την µεγαλύτερη συµµετοχή εργαζοµένων 
- όσο το δυνατόν χαµηλότερο κόστος

 
Εποµένως µε βάση τους παραπάνω πίνακες η Γ.Σ. θα γίνει στους χώρους της επιχείρησης κατά τη µεσηµεριανή 
παύση µία φορά το µήνα 
 
Μια βασική διαδικασία στον προγραµµατισµό είναι η σύγκριση του «τί είναι» µε το «τί πρέπει να είναι». 
Άν έχετε την ευθύνη ενός συγκεκριµένου έργου, µε τί αντικειµενικά κριτήρια θα αναζητήσετε το «τί πρέπει 
να είναι»; 
∆ιαδικασία αναζήτησης και προσδιορισµός συµπτωµάτων του προβλήµατος 
1. Προέλευση συµπτωµάτων: µηχανισµοί µε τους οποίους η διοίκηση αντιλαµβάνεται  την παρουσία 

συµπτωµάτων: 
• επίσηµο (θεσµοθετηµένο και ενταγµένο στην επίσηµη οργανωτική δοµή) σύστηµα αξιολόγησης και ελέγχου  
• άτυπο σύστηµα ελέγχου (εκτίµηση- αξιολόγηση τυχαίων συµβάντων, απόκλιση από ανεπίσηµες 

προδιαγραφές) 
• διαδικασίες διοικητικής επιθεώρησης (επιθεώρηση εργασίας, λογιστηρίου) 
• πρόγραµµα απλούστευσης εργασιών(συντονισµός κόστους, χρόνου διεκπεραίωσης) 
2. Εκτίµηση της εγκυρότητας ενός συστήµατος: κατά πόσο τα πληροφοριακά συστήµατα δείχνουν τα 

συµπτώµατα? 
3. Εξειδίκευση συµπτωµάτων: ποια είναι (δεν), που εµφανίζονται, συνθήκες 
 
Τµηµατοποίηση  
Η διαίρεση σε τοµείς αναφέρεται στη διαδικασία δηµιουργίας οµάδων ανθρώπων που εκτελούν σχετικά µεταξύ 
τους καθήκοντα και τοποθετούνται υπό την εποπτεία διοικητικών στελεχών. Τα κριτήρια τµηµατοποίησης είναι : 
Λειτουργία, Προϊόν ή υπηρεσία, Πελάτης, Γεωγραφική περιοχή. 

 3



Τί σηµαίνουν στη διοίκηση επιχειρήσεων οι όροι «καταµερισµός εργασίας» και «καταµερισµός εξουσίας» 
Καταµερισµός εξουσίας 
− Μείωση (προοδευτική) του αριθµού των στελεχών 
− Αύξηση του βαθµού εξουσίας ανεβαίνοντας την ιεραρχική κλίµακα 
− Οργανωτική διάρθρωση διοικητική διαστρωµάτωση 
− Σχήµα διοικητικής πυραµίδας µε αποτέλεσµα 1) συναγωνισµό µεταξύ οµοιόβαθµων στελεχών για προαγωγή 

του ικανότερου 2) ένταξη περισσότερων υφισταµένων κάτω από έναν προϊστάµενο συντονισµός, έλεγχος, 
κάθετη επικοινωνία 3) µισθολογική διαφοροποίηση 4) ταξική διαίρεση των υπαλλήλων ανάλογα µε τον 
βαθµό και το µισθολόγιο 

Καταµερισµός εργασίας 
− Το έργο υποδιαιρείται σε ανεξάρτητες µονάδες εργασίας που ανατίθενται στους διάφορους υπάλληλους 
− Ο υπάλληλος είναι προσωπικά υπόλογος στον προϊστάµενο που τον ελέγχει και επηρεάζει τη βαθµολογική 

και µισθολογική του εξέλιξη 
− Εκτέλεση επιµέρους εργασιών από εξειδικευµένους υπαλλήλους 
− Κάθε υπάλληλος είναι υπόλογος σε ένα µόνο προϊστάµενο 
− Η οργανωτική δοµή περιορίζει και ελέγχει την επαγγελµατική συµπεριφορά, η οποία συνδέεται άµεσα µε τη 

συλλογική ικανότητα 
Η οικονοµική αποδοτικότητα γεννά τον καταµερισµό της εργασίας και αυτός τον καταµερισµό της εξουσίας 
 
Τί µειονεκτήµατα µπορεί να έχει η παραδοχή ότι το κάθε έργο είναι δυνατό να υποδιαιρεθεί προοδευτικά 
σε ανεξάρτητες µονάδες εργασίας κατάλληλες για ανάθεση σε ατοµικό επίπεδο και γιατί;  
- Μη συλλογική αντιµετώπιση προβληµάτων 
- Απαίτηση εξειδικευµένου προσωπικού 
- Περιορισµός πρωτοβουλιών 
- Πρόβληµα συντονισµού και προσαρµογής οργανωτικής δοµής (η οργανωτική δοµή θα πρέπει να 
προσαρµόζεται στις απαιτήσεις του εκάστοτε προβλήµατος) 
- Αποµόνωση εργατικού δυναµικού 
- Η εργασία γίνεται ανιαρή, ενοχλητική, µονότονη, κουραστική, δυσάρεστη και αλλοτροιώνει, επιφέροντας 
µειωµένη απόδοση και ποιότητα προϊόντων και παρεχόµενων υπηρεσιών. 
 
Ποιό ηγετικό χάρισµα θεωρείτε σπουδαιότερο και µε τί τρόπο νοµίζετε πως µπορεί να αναπτυχθεί 
Ηγεσία ∆ιαπροσωπική σχέση µε προσωπικό 
Χάρισµα 1)Σταθερή προσωπικότητα (δεν παρεκκλίνει, αυτοπεποίθηση, αποφασιστικότητα) 2) Στοιχεία 
διπλωµατικότητας (συνδιαλλαγή, επικοινωνία, αυστηρότητα, ευαισθησία για τις ανάγκες των εργαζοµένων) 3) 
Καθορισµός σαφών στόχων. 
 
Τί κοινωνικά προβλήµατα µπορεί να προκύψουν από το σχήµα διοικητικής αποκέντρωσης µε βάση το 
κέρδος και γιατί; 
Μορφή αποκέντρωσης: τµηµατοποίηση της εταιρίας κατά κέντρα κέρδους (χρησιµοποιείται σε ευρεία κλίµακα 
από τις πολυεθνικές). Η επιχείρηση χωρίζεται σε επιµέρους επιχειρήσεις και κάθε µία είναι υπεύθυνη για την 
παραγωγή και διάθεση ορισµένων προϊόντων ή παροχή συγκεκριµένων υπηρεσιών 
Προσφιλής ορισµός: Θυγατρικές δηλαδή ιδιοκτησίες >=1 µητρικών εταιριών 
- Ανεργία, καθώς οι µεγάλες πολυεθνικές εταιρίες στην προσπάθειά τους να µεγιστοποιήσουν το κέρδος 
τµηµατοποιούνται και εγκαθιστούν θυγατρικές εταιρίες ή τµήµατα σε χώρες όπου οι πρώτες ύλες και η εργασία 
είναι πολύ φτηνά ή βρίσκονται σε χαµηλότερα επίπεδα. 
- Εκµετάλλευση λαών από τις εταιρίες για δικά τους οφέλη καθώς δεν βοηθούν στην ανάπτυξή τους για να 
διατηρηθεί το υψηλό βιοτικό επίπεδο 
- Σταθερότητα στην ποιότητα κάποιων αγαθών ανάλογα µε τον τόπο προέλευσης. 
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Είστε διευθυντής µιας υπηρεσίας η οποία απασχολεί επιτελείς, που όπως είναι γνωστό, µπορείτε να τους 
χρησιµοποιήσετε σε εναλλακτικούς ρόλους. Για να αποφύγετε συγκρούσεις µεταξύ επιτελών και τακτικού 
προσωπικού, πρέπει να καθορίσετε σαφείς αρµοδιότητες για τους επιτελείς. Γράψτε µια εγκύκλιο πρός τα 
µέλη της υπηρεσίας, όπου καθορίζετε τις αρµοδιότητες αυτές για κάθε εναλλακτικό ρόλο των επιτελών. 
Επιτελείς = Τεχνικοί ή διοικητικοί εµπειρογνώµονες που χρησιµοποιούνται όταν απαιτείται εξειδικευµένη γνώση 
σε κάποια διαδικασία της διοίκησης. Πλαισιώνουν και βοηθούν διοικητικά στελέχη µε –µετρίου επιπέδου 
πληροφόρηση (έρευνα αγοράς), -υψηλού επιπέδου πληροφόρηση (εισήγηση εναλλακτικών σχεδίων δράσης). 
Παραµένουν εκτός διοικητικής ιεραρχίας, χρησιµοποιούνται σε εναλλακτικούς ρόλους και έχουν τις ακόλουθες 
αρµοδιότητες:  
- Παροχή εξειδικευµένης γνώσης: συλλέγει, επεξεργάζεται και αξιολογεί µια µεγάλη ποικιλία πληροφοριών που 
αναλύονται προσεκτικά και παρουσιάζονται υπό µορφή εισηγήσεων. 
- Επίλυση προβληµάτων: παρακολουθεί την εξέλιξη των γεγονότων και των παραγόντων που επηρεάζουν το 
περιβάλλον της διοίκησης, συλλέγει προειδοποιητικές ενδείξεις και ενηµερώνει τον προϊστάµενο, έχει ως 
καθήκον τη διαµόρφωση ενός συνόλου εναλλακτικών αποτελεσµάτων και εφικτών λύσεων. 
- ∆ιερέυνηση ευκαιριών: ανιχνεύει το εσωτερικό και εξωτερικό περιβάλλον του οργανισµού αναζητώντας 
εκκρεµή προβλήµατα και τρόπους εφαρµογής νέων ιδεών. 
- Βοήθεια σε διοικητικό στέλεχος: παρακολουθεί, ενηµερώνει και βοηθά το διοικητικό στέλεχος µε το οποίο 
συνεργάζεται. 
- Ρόλος εµπειρογνώµονα: δρά ως σύµβουλος για τα λειτουργικά τµήµατα της εταιρείας όπου βοηθούν τα 
διοικητικά στελέχη µε τα οποία συνεργάζονται στη λήψη σωστών αποφάσεων. 
Πώς µπορεί µια κλίκα να επηρεάσει την εκτέλεση ενός έργου και πώς µπορεί η κλίκα να εξαρθρωθεί µε 
διοικητικά µέτρα;  
Μια κλίκα αποτελείται συνήθως από άτοµα που δεν είναι ισόβαθµα µε κύρια χαρακτηριστικά τη συνοχή και τη 
φάση ωρίµανσης. Επηρεάζει την εκτέλεση ενός έργου γιατί: 
- ∆ιασπά το εργασιακό πνεύµα συνεργασίας λόγω της αποµόνωσης 
- Έχουν έλλειψη εµπιστοσύνης τα µέλη πρός τους προϊσταµένους και δυσχεραίνει την οµαλή συνεργασία 
- Υπονοµεύει τη δουλειά των υπαλλήλων 
- Προβάλλει εµπόδια και καθυστερεί την ολοκλήρωση του έργου 
Τα µέτρα πρέπει να αποσκοπούν στη διάσπαση της κλίκας µε µεταθέσεις, αποσπάσεις ή και απολύσεις ή 
πρόσληψη νέων προσώπων σε θέσεις «κλειδιά». Η καλύτερη λύση εξαρτάται από: -τα προσόντα του στελέχους, -
την σπουδαιότητα της εργασίας στην όλη προσπάθεια, -τη διαθεσιµότητα ατόµων για αντικατάσταση του, -την 
επιτακτικότητα εκτέλεσης της εργασίας, -τις επιπτώσεις παραµονής ή αποµάκρυνσης του στελέχους στο ηθικό 
υφισταµένων και συνεργατών. 
Τί πλεονεκτήµατα και τί µειονεκτήµατα µπορεί να έχει µια αποκεντρωµένη διοίκηση; 
Πλεονεκτήµατα 
- Απελευθερώνει το ανώτατο management από τις καθηµερινές ευθύνες εποπτείας επιτρέποντας στα στελέχη να 
συγκεντρώνουν την προσοχή τους στους γενικούς στόχους, τη στρατηγική και τον προγραµµατισµό 
-Φέρνει τη λήψη αποφάσεων κοντύτερα στα προβλήµατα διευκολύνοντας γρηγορότερες και 
αποτελεσµατικότερες αποφάσεις 
-Υποβοηθάει τη διαµόρφωση της υπευθυνότητας του ατόµου ή του τµήµατος και ενθαρρύνει ένα υγιή 
ανταγωνισµό 
- Υποκινέι παρέχοντας ένα πλαίσιο µε µεγαλύτερες δυνατότητες για ανάγκη πρωτοβουλίας και ευθύνης και 
εποµένως για ανάπτυξη και εξέλιξη διοικητικών στελεχών 
- ∆ηµιουργεί ευνοϊκές οικονοµικές συνθήκες αφού οι πόροι µιας µεγάλης επιχείρησης µπορούν να συνδυαστούν 
µε τη γρήγορη ανταπόκριση και ευλυγισία µιας µικρής επιχείρησης 
Μειονεκτήµατα 
1. ∆υσκολία λήψης αποφάσεων σε µακροσκοπικό επίπεδο 
2. Ύπαρξη αντιπαλότητας ανώτερων στελεχών 
3. Έλλειψη οµοιοµορφίας στην ανάπτυξη των τµηµάτων 4. Ανάγκη εξειδικευµένου, υπεύθυνου τεχνικού 

προσωπικού 5. Αυξηµένο κόστος λόγω επανάληψης κοινών δραστηριοτήτων 
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Τί παριστάνει το οργανόγραµµα σε κάθε επιχείρηση; Είναι αναγκαία η ύπαρξή του και γιατί; 
Το οργανόγραµµα αποτελεί την απεικόνιση της οργανωτικής δοµής και εκφράζει: 
- ∆ιάρθρωση επικοινωνίας 
- ∆ιάρθρωση υπηρεσιών, τµηµάτων και τοµέων 
- Σύνθεση των εναλλακτικών ρόλων 
Μέσω των συνεχόµενων γραµµών που δείχνουν τη ροή εξουσίας µπορεί το κάθε στέλεχος να δει τις εξουσίες που 
έχει, τους υφισταµένους και προισταµένους του και ταυτόχρονα φαίνεται ξεκάθαρα η εικόνα και η διοικητική 
δοµή της επιχείρησης. Περαιτέρω, το οργανόγραµµα δείχνει: 
- Το διαχωρισµό της εργασίας στα συστατικά της (τοµείς, τµήµατα, άτοµα) 
- Ποιός είναι ανώτερος σε ποιόν 
- Τη φύση της εκτελούµενης εργασίας 
- Την ταξινόµηση σε οµάδες συστατικών µε βάση τη λειτουργία, περιοχή, προϊόν 
- Τα επίπεδα διοίκησης µε βάση τα διαδοχικά στρώµατα ανώτερων και υφισταµένων 
Παρόλο που δε δείχνει το βαθµό εξουσίας, ευθύνης και επίδρασης των στελεχών στον οργανισµό, παρέχει µια 
κανονική εικόνα του οργανισµού και αποτελεί εργαλείο για οργανωτική ανάλυση και µέσο για επικοινωνία. 
∆εν απεικονίζει: 
1. τον βαθµό εξουσίας και ευθύνης των διαφόρων ατόµων 
2. την αληθινή διάκριση µεταξύ γραµµικής και επιτελικής λειτουργίας (δηλαδή που είναι σχέσεις εξουσίας και 
που η εmτελική εξουσία µπορεί να είναι από συµβουλευτική ως λειτουργική) 
3. όλες τις γραµµές επικοινωνίας (δείχνει µόνο τις κυριότερες γραµµές αλλά όλοι οι υπάλληλοι συνδέονται 
µεταξύ τους µε ένα πολύπλοκο δίκτυο επικοινωνιών) 
4. την άτυπη οργάνωση (τις άτυπες σχέσεις, τα κανάλια επικοινωνίας, τις επιρροές ή κέντρα δύναµης που 
αναπτύσσονται µέσω της αλληλεπίδρασης των ανθρώπων). 
 
Πώς θα µπορούσαµε να διαγνώσουµε τα ηγετικά προσόντα ενός εργαζοµένου προκειµένου να προτείνουµε 
την προαγωγή του σε µεσαίο διοικητικό στέλεχος; (π.χ. ένας τεχνίτης προάγεται σε εργοδηγό) 
Σκοπός των µέσων ηγετικών στελεχών είναι η πραγµατοποίηση της πολιτικής και οικονοµικής µονάδας που 
επιβάλλεται από την ανώτατη ηγεσία µε προγραµµατισµό, συντονισµό, διεύθυνση, έλεγχο και σε τελική ανάλυση 
µε κατεύθυνση των ηγετικών στελεχών της κατώτατης βαθµίδας. Έτσι ένας εργαζόµενος µπορεί να προαχθεί αν 
διαθέτει: 
- Εξειδικευµένες γνώσεις, δεξιότητες (ευρύτερες γνώσεις τεχνολογίας, οργάνωσης και διοίκησης, οικονοµικές 
γνώσεις και σχετικές µε το περιβάλλον της µονάδας, συνεργατικότητα, πειθώ, ηγετικές ικανότητες, 
προσαρµοστικότητα, κτλ), διοικητικές ιδιότητες (κρίση, ευφυϊα) και ψυχικές (αντοχή, αποφασιστικότητα, 
επαγρύπνηση) 
- Φιλοπονία (επιθυµία χρησιµοποίησης υφισταµένων, συατηµατική εργασία) 
- Ακεραιότητα (τιµιότητα, υπευθυνότητα, δικαιοσύνη) 
 
Ποιοί είναι οι στόχοι της οργάνωσης  
• Επιµερίζει το τι πρέπει να γίνει σε θέσεις εργασίας και τµήµατα 
• Ταξινοµεί τις θέσεις εργασίας σε ενότητες 
• Καθορίζει σχέσεις µεταξύ ατόµων, οµάδων, και τµηµάτων 
• Καθορίζει τυπικές γραµµές εξουσίας 
• Κατανέµει και αναπτύσσει οργανωτικούς πόρους   
Η οργάνωση βασίζεται στον καταµερισµό εξουσίας – εργασίας. 
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Αυτοπραγµάτωσης

Κύρους

Κοινωνικές

Ασφάλειας

Φυσιολογικές

Αυτοπραγµάτωσης

Κύρους

Κοινωνικές

Ασφάλειας

Φυσιολογικές

 
Πυραµίς Αναγκών κατά Maslow 

 
Με ποιούς 2 τρόπους ένας προϊστάµενος µπορεί να αυξήσει την παραγωγικότητα των υφισταµένων του 
 - Θετικά κίνητρα: εξασφάλιση βιολογικών αναγκών και αύξηση µισθού, προαγωγή, κάλύψη αναγκών ασφάλειας 
µε µονιµότητα, γενική υποκίνηση κάλυψης αναγκών, πριµ παραγωγικότητας, προσωπική ανάθεση έργου, 
εκψώρηση διοικητικών λειτουργιών, τόνωση αυτοπεποίθησης και κύρος των προϊσταµένων 
- Αρνητικά κίνητρα: περικοπές µισθού, πρόστιµα, απειλές απόλυσης 
 
Τι µειονεκτήµατα µπορεί να έχει η παραδοχή ότι το κάθε έργο µπορεί να υποδιαιρεθεί προοδευτικά σε 
ανεξάρτητες µονάδες εργασίας κατάλληλες για ανάθεση σε ατοµικό επίπεδο και γιατί; 
1)υψηλό κόστος (εξοπλισµός) λόγω των ανεξάρτητων µονάδων εργασίας 
2)κατάλληλα εξειδικευµένοι υπάλληλοι, απασχόληση περισσότερου προσωπικού  
3)σηµαντικά προβλήµατα συντονισµού και ελέγχου, πχ µεγάλη χρονική καθυστέρηση µεταξύ λήψης αποφάσεων 
και ελέγχου ή αξιολόγησης των αποφάσεων από ανώτερα διοικητικά στελέχη. 
 
Σχολιάστε την εγκυρότητα της εντολής που ακολουθεί από τη σκοπιά της διοικητικής επιστήµης 
« ΕΝΤΟΛΗ Νο15 ανατίθεται στον τµηµατάρχη Ν.Β. η ευθύνη κατάρτισης ενός σχεδίου παρακολούθησης 
των διαδικασιών εργασίας του τοµέα ΙΙ. Ο προϊστάµενος Λ.Κ» 

Λ Κ

Τοµέας ΙΙΤοµέας Ι

Ν Β

 
- Θα πρέπει η Εντολή να αποδοθεί πρώτα στον προϊστάµενο του Ν.Β. για να ακολουθήσει η ιεραρχία της 
επιχείρησης. Ο µόνος που µπορεί να αναθέσει µια εργασία στον Ν.Β. είναι ο προϊστάµενος του τοµέα ΙΙ 
- Η κατάρτιση του σχεδίου δεν µπορεί να υλοποιηθεί από τον Ν.Β. γιατί δεν ξέρει πώς δουλεύουν τα διπλανά 
τµήµατα του τοµέα ΙΙ 
- Θα πρέπει επίσης ο Ν.Β. να παρακολουθεί και τους ίδιους προϊσταµένους 
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Τί προφανή λάθη βλέπετε στο οργανόγραµµα και γιατί; Πώς θα το αναµορφώνατε κατά τη γνώµη σας; 

∆ιοικητικό συµβουλιο

Γεν. διευθυντής Γεν. διευθυντής Επιτ.οργανο µε αποφασιστική δράση

 
Παρατηρούµε ότι υπάρχουν 2 γενικοί διευθυντές και επιτελικά όργανα µε αποφασιστική δράση. Το δεύτερο είναι 
λάθος καθώς ο ρόλος των επιτελικών περιορίζεται σε πληροφοριακά καθήκοντα εκτός ιεραρχίας. Πιο 
συγκεκριµένα, η γραµµή εξουσίας που ξεκινά από τους ΕΟ είναι λάθος οργανωτικό. Αναµόρφωση: Οι ΕΟ 
µπορούν να συµβουλεύουν, πληροφορούν όλους τους τοµείς. Για το πρώτο ή βάζουµε έναν Γ∆ πάνω από τους 
δύο ή διαγράφουµε έναν. Αν δεν διαγράψουµε πρέπει να διαχωρίσουµε τους τοµείς ευθύνης κάθε Γ∆. 
Όλες οι οργανωτικές δοµές διέπονται από ορισµένους κοινούς κανόνες. Ποιούς από αυτούς θεωρείτε 
παραβίαστους στην πράξη;  
- Καταµερισµός εξουσίας: έτσι ώστε να ευνοείται ο ανταγωνισµός µεταξύ οµοβάθµιων στελεχών µε αποτέλεσµα 
να έχουµε αυξηµένη παραγωγικότητα, καλύτερο έλεγχο, συντονισµό εργασιών 
- Καταµερισµός εργασίας: θα έχουµε παραλληλισµό ενεργειών και κάθε εργαζόµενος θα είναι υπεύθυνος για τη 
δουλειά του και υπόλογος στον προϊστάµενό του. 
Τί πλεονεκτήµατα µπορούν να προκύψουν από µια οργάνωση τύπου µήτρας; 
- ∆ίνεται η δυνατότητα επιλογής των καλύτερων και πιο σχετικών µε το αντικείµενο στην οµάδα 
- Η αντιµετώπιση του έργου γίνεται πιο γρήγορα και µε χαµηλότερο κόστος 
- ∆ίνεται µια δυναµική οργανωτική δοµή στην επιχείρηση που προσαρµόζεται ανάλογα µε τα προβλήµατα που 
αντιµετωπίζει και τους στόχους  
- ∆εν δηµιουργούνται κλίκες 
Τί συγκεκριµένα µέτρα µπορούν να προάγουν τις ανάγκες ενός υπαλλήλου στα ανώτερα επίπεδα Maslow 
έτσι ώστε να ανέβει η απόδοσή του  
Κατά maslow όταν οι ανάγκες ενός επιπέδου ικανοποιηθούν σε µεγάλο βαθµό οι άνθρωποι κατευθύνουν τις 
προσπάθειές τους για την ικανοποίηση των αναγκών του επόµενου επιπέδου. Αν η επιχείρηση 1) ικανοποιεί τις 
ανάγκες ενός υπαλλήλου 2) διασφαλίζει τα µέτρα που προάγουν τις ανάγκες του τότε ο υπάλληλος θα καταφέρει 
µεγαλύτερη απόδοση. Μέτρα:
1. Εξασφάλιση µόνιµης εργασίας 
2. Προστασία από αυθαίρετες απολύσεις 
3. Προστασία από αυθαίρετες αξιολογήσεις της διοίκησης 
4. Εξασφάλιση ανταµοιβής 
5. ∆ίκαιες και αξιοκρατικές επιλογές προσωπικού 
Ανασφάλεια υπαλλήλου (σκοπιά maslow)  δεν κατευθύνει τις ανάγκες του στο ανώτερο επίπεδο  πέφτει ο 
βαθµός απόδοσής του. 
Τί επιπτώσεις µπορεί να έχει µέσα στο περιβάλλον της εργασίας το γεγονός ότι ένας υπάλληλος αισθάνεται 
ανασφαλής από σκοπιά Maslow  
Η ανασφάλεια που µπορεί να νοιώθει ένας εργαζόµενος µέσα στο περιβάλλον εργασίας του, οφείλεται κυρίως 
στη µη εξασφάλιση της δουλειάς του (δηλαδή υπάρχει το ενδεχόµενο να βρεθεί µια µέρα στο δρόµο) καθώς και 
στο ότι µπορεί να µην αναγνωρίζεται η δουλειά και η προσφορά του στην επιχείρηση. Οι παραπάνω παράγοντες 
έχουν ως αποτέλεσµα την πτώση της παραγωγικότητας του εργαζοµένου και της αυτοπεποίθησής του, αφού δεν 
ξέρει αν θα έχει µέλλον στην επιχείρηση, δεν προσπαθεί να ανταγωνισθεί και να παράγει περισσότερα από 
κάποιους άλλους και να πάρει προαγωγή ή αύξηση. Νοιώθει ότι η επιχείρηση τον εκµεταλλεύεται και ότι δεν τον 
προστατεύει και έτσι προσπαθεί κι αυτός να την ξεγελάσει µε τη σειρά του. Έτσι δηµιουργείται ένα χάσµα 
µεταξύ διοίκησης και εργαζοµένου. 
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Τί διοικητικές εφαρµογές µπορεί να βασιστούν στην ιεράρχηση των ανθρωπίνων αναγκών 
Κατα τον Maslow οι ανάγκες ενός υπαλλήλου ή γενικά ενός ανθρώπου µπορούν να ταξινοµηθούν µε την εξής 
σειρά προτεραιότητας: 
1. φυσιολογικές (τροφή, νερό, στέγη, ενδυ µασία) 
2. ασφάλειας (εξασφάλιση εργασίας, στέγης, ανεξαρτησία - αυτοτέλεια) 
3. κοινωνικές (κοινωνικές επαφές - σχέσεις) 
4. εκτίµησης (κύρος, σπουδαιότητα) 
5. αυτοπραγµάτωσης (µεγιστοποίηση της δύναµης και της εξουσίας) 
Έτσι, τα µέτρα που πρέπει να πάρει µια διοίκηση ώστε να αφορούν την εκπλήρωση όσο το δυνατόν 
περισσότερων αναγκών των εργαζοµένων, είναι : 
1. ικανοποιητικοί µισθοί ώστε να καλύπτονται οι φυσιολογικές ανάγκες των εργαζοµένων 
2. η εργασία των εργαζοµένων να εξασφαλίζεται µε συµβάσεις 
3. να υπάρχουν µέτρα ασφάλειας και καλές συνθήκες εργασίας 
4. να δίνεται η δυνατότητα στους εργαζοµένους να αναλαµβάνουν πρωτοβουλίες και να επιβραβεύονται 
από αυτό που κάνουν 
5. µε προαγωγές ώστε να τονώνεται το αίσθηµα της αυτοεκτίµησης των εργαζοµένων 
Ποιες οι απαραίτητες διοικητικές ενέργειες για τοποθέτηση του κατάλληλου ανθρώπου στην κατάλληλη 
θέση; 
1. Αποσαφήνιση των απαιτήσεων της δουλειάς (-συγκεκριµένοι στόχοι, -επιµέρους δραστηριότητες, -

αλληλεξαρτήσεις, -συνεργασίες) 
2. Καθορισµός προδιαγραφών των προσόντων του ατόµου (-συγκεκριµένα καθήκοντα, -γνώσεις, πείρα, 

επίδοση, -χαρακτηριστικά προσωπικότητας (αποφασιστικότητα, αυτοπεποίθηση)) 
3. Αξιολόγηση υποψηφίων βάσει των παραπάνω προδιαγραφών 
4. Κατάλληλες διοικητικές τοποθετήσεις, αλλαγές 
5. Προγραµµατισµός τις προετοιµασίας των στελεχών για µελλοντική κατάληψη διοικητικών θέσεων 

(πρόβλεψη αναγκών, αναγνώριση υπαλλήλων µε διοικητικά προσόντα). 
 
Βήµατα ∆ιαδικασίας Λήψης απόφασης και ανάπτυξή τους 
Η λήψη αποφάσεων είναι ένα από τα πιο σπουδαία καθήκοντα ενός µόνατζερ, στο οποίο κατά τα πρόσφατα 
χρόνια έχει δοθεί µεγάλη έµφαση κι ακόµα είναι µια λειτουργία που συνδέει τις άλλες λειτουργίες ή καθήκοντα. 
Η λήψη αποφάσεων περιλαµβάνει: 
α) Ανάλυση του προβλήµατος. Κατό την ενάσκηση του µάνατζµεντ, για επιτυχία κόποιων αποτελεσµάτων, 
πάντοτε παρουσιάζονται προβλήµατα που την παρεµποδίζουν. Η ανόλυση του προβλήµατος κι η επισήµανση 
µερικών από τους µακροχρόνιους παρόγοντες είναι τα σηµεία στα οποία πρέπει στην αρχή να συγκεντρωθούν οι 
προσπόθειες του µόνατζερ. 
β) Ανάπτυξη κι ανάλυση εναλλακτικών τρόπων δράσης. Μετό δηλ. τη διαπίστώση του προβλήµατος, ο 
µόνατζερ οφείλει, όχι απλώς ν' αναπτύξει εναλλακτικούς τρόπους ενέργειας, αλλό και νατους αναλύσει µε βόση 
τα πλεονεκτήµατα και µειονεκτήµατό τους (κανένας τρόπος δεν περιλαµβόνει µόνο πλεονεκτήµατα ή µόνο 
µειονεκτήµατα), έτσι ώστε να επιλέξει τον τρόπο που συγκεντρώνειτα περισσότερα πλεονεκτήµατα και τα 
λιγότερα µειονεκτήµατα. 
γ) Υλοποίηση της απόφασης. Αποτελεί το τελικό στοιχείο στη λήΨη αποφόσεων, που µπορεί να προκαλέσει 
περιορισµένη επιτυχία, αν όχι πλήρη αποτυχία, στην περίπτωση παραµέλησης του ανθρώπινου παρόγοντα, η 
δρόση του οποίου είναι αναγκαία και που πρέπεινα συνοδεύεται από ένα σχέδιο υλοποίησης ή εφαρµογής της 
απόφασης. Αυτό δε το σχέδιο πρέπει να περιλαµβόνει τις διαδικασίεςπου πρέπει ν' ακολουθήσουν, δηλ. 
γνωστοποίηση της απόφασης σεκείνους τους οποίους αφορό (όµεσα ή έµµεσα) και φροντίδα για συµµετοχή τους. 
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Τί είναι πρόγραµµα ή σχέδιο δράσης µιας επιχείρησης και ποιό το περιεχόµενό του  
Τον πυρήνα ενός τέτοιου σχεδίου τον απαρτίζουν οι διαδικασίες που θα κάνουν την απόφαση λειτουργική κι οι 
οποίες πραγµατικά είναι τόσο στρατηγικές όσο η ίδια η απόφαση. Προσδιορίζουν µε ακριβείς λεπτοµέρειες τις 
ενέργειες που πρέπει να εκτελεστούν, τη σειρά µε την οποία πρέπει να γίνουν, τα συγκεκριµένα καθήκοντα κι ευ-
θύνες των διαφόρων ατόµων που εδώ περιλαµβάνονται, και πρόβλεψη για παρακολούθηση κι έλεγχο. Μ' άλλα 
λόγια εξετάζεται το τι πρέπει να γίνει, πότε ή µε ποια σειρά πρέπει να εκτελεστούν οι ενέργειες, ποιός πρέπει να 
τις εκτελέσει, πώς µπορούν να γίνουν πιο αποτελεσµατικά και γιατί είναι αναγκαίες. Η πληρότητα αυτού του 
σχεδίου µπορεί να εξασφαλιστεί κατά το βαθµό που ο µάνατζερ θα διερωτηθεί σχετικά µε το ποιες δυσκολίες 
είναι δυνατό να εµφανιστούν, ή τι µπορεί να πάει στραβά. Γι' αυτό πρέπει να γίνει πρόβλεψη γι' αντιµετώπιση 
αυτών των δυσκολιών όταν κι αν εµφανιστούν, ώστε να µπορούν ν' αποφευχθούν σηµαντικές στενοχώριες 
αργότερα. 
 
Πλεονεκτήµατα – µειονεκτήµατα µορφών οργάνωσης (κάθετη, οριζόντια, µικτή) 
Κάθετη / γραµµική οργάνωση : Αναφέρεται στα στελέχη που η οργανωτική τους θέση και λειτουργία 
συνεισφέρουν κατευθείαν στην επίτευξη των στόχων του οργανισµού. Παραδείγµατα γραµµικών στελεχών είναι 
ο ∆ιευθυντής ανάπτυξης λογισµικού, ο ∆ιευθυντής παραγωγής και ο ∆ιευθυντής µάρκετινγκ. Περιγράφει τη 
σχέση εξουσίας προϊσταµένου – υφισταµένου, διατρέχει έναν οργανισµό από την κορυφή µέχρι τη βάση και 
θεµελιώνει µια κλιµακωτή αλυσίδα εντολών µε ανάθεση / µεταβίβαση αρµοδιοτήτων από τον προϊστάµενο στον 
υφιστάµενο. Τα πλεονεκτήµατά της είναι : 
• Κατανοητή δοµή εξουσίας. 
• Κάθε εργαζόµενος γνωρίζει από ποιον παίρνει εντολές και σε ποιον αναφέρεται. 
• Η λήψη αποφάσεων επιταχύνεται γιατί καθένας έχει πλήρη εξουσία στον τοµέα του και απασχολεί τον 

προϊστάµενο µόνο για να τον συµβουλευτεί όταν χρειάζεται. 
Τα µειονεκτήµατά της είναι : 
• Υπερφόρτωση στελεχών µε πολλά καθήκοντα. 
• ∆εν εφαρµόζεται η εξειδίκευση και δηµιουργεί θέσεις κλειδιά. 
• Περιορίζει τη συνεργασία. 
• ∆ύσκολη εξεύρεση στελεχών 
Οριζόντια / επιτελική οργάνωση : Αναφέρεται στα στελέχη που η οργανωτική τους θέση και λειτουργία δεν 
συνεισφέρουν κατευθείαν στην επίτευξη των στόχων του οργανισµού. Ο ρόλος των οριζόντιων / επιτελικών 
στελεχών είναι να συµβουλεύουν ή να παρέχουν βοήθεια στα γραµµικά στελέχη. Παραδείγµατα είναι ο 
∆ιευθυντής προσωπικού και ο ∆ιευθυντής λογιστηρίου. Τα πλεονεκτήµατά της είναι : 
• Ειδικευµένη αντιµετώπιση προβληµάτων 
• Πολύπλευρη συνεργασία 
• Εξειδίκευση εντολών και δυνατότητα άµεσης εκτέλεσης 
Τα µειονεκτήµατα είναι : 
• ∆εν εφαρµόζεται απόλυτα 
• Γίνεται πολύπλοκη στα κατώτερα ιεραρχικά επίπεδα 
• ∆ηµιουργεί φόρτο εργασίας στα ανώτερα διευθυντικά στελέχη 
Μικτή οργάνωση : εδώ συνυπάρχουν ιεραρχικά – γραµµικά στελέχη και επιτελικά στελέχη. Τα πλεονεκτήµατά 
της είναι : 
• Αξιοποίηση των πλεονεκτηµάτων των άλλων τύπων οργάνωσης 
• ∆ηµιουργεί ικανά στελέχη 
Τα µειονεκτήµατά της είναι : 
• Πιθανότητα σύγχυσης καθηκόντων 
• Πιθανότητα δηµιουργίας αντιθέσεων 
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Η λειτουργία της διοίκησης ή πώς διοικούµε (τρόποι διοίκησης) 
Οι προσεγγίσεις / µέθοδοι είναι :  
• Θεωρία Χ :  Αντιπάθεια στην εργασία, Πίεση / καθοδήγηση, Αποφυγή ευθύνης 
• Θεωρία Υ : Η εργασία σαν παιχνίδι, Αυτο-έλεγχος, Επιδίωξη ευθύνης, Υποκίνηση. 
•  ∆ιοικητικό Πλέγµα : έχει 2 άξονες (ενδιαφέρον για τους ανθρώπους – παραγωγή) 
•  Τέσσερα Συστήµατα ∆ιοίκησης του Likert :  

• Εκµεταλλευτικό – Εξουσιαστικό :  Οι µάνατζερ δεν έχουν εµπιστοσύνη και πίστη στους υφισταµένους, o 
έλεγχος συγκεντρώνεται στο ανώτατο µάνατζµεντ 

• Φιλανθρωπικό – Εξουσιαστικό : Οι µάνατζερ έχουν συγκαταβατική πίστη κι εµπιστοσύνη στους 
υφισταµένους τους, όπως το αφεντικό στους δούλους του. 

• Συµβουλευτικό : Οι µάνατζερ έχουν ουσιαστική, αλλά όχι πλήρη εµπιστοσύνη και πίστη στους 
υφισταµένους, µπορεί να υπάρχει άτυπη οργάνωση που αντιστρατεύεται τους στόχους της τυπικής 
οργάνωσης. 

• Συµµετοχικό : Οι µάνατζερ έχουν πλήρη εµπιστοσύνη και πίστη στους υφισταµένους τους. Εδώ η τυπική 
και άτυπη οργάνωση είναι το ίδιο => όλοι υποβοηθούν τις προσπάθειες επίτευξης των στόχων του 
οργανισµού. 

Οργάνωση χωρίς σύνορα  
Είναι µια οργάνωση της οποίας ο σχεδιασµός δεν ορίζεται ή περιορίζεται από τα όρια που επιβάλλει µια 
προκαθορισµένη δοµή. Network Organization, Modular Corporation, Virtual Corporation. Παράδειγµα : Nike 
Company, Marks & Spencer.  
Αιτίες εµφάνισης οργανώσεων χωρίς σύνορα : Παγκοσµιοποίηση των Αγορών και του Ανταγωνισµού, Ραγδαία 
εξέλιξη της Τεχνολογίας των Υπολογιστών και των Επικοινωνιών, Ανάγκη για γρήγορη Καινοτοµία.  
Θεωρία αποδοχής της εξουσίας. Πότε οι εργαζόµενοι αποδέχονται την εξουσία  Όταν : 
• Κατανοούν τις εντολές 
• Αισθάνονται ότι οι εντολές είναι συµβατές µε τους στόχους του οργανισµού 
• Οι εντολές δεν συγκρούονται µε τα προσωπικά τους ‘πιστεύω’ 
• Είναι σε θέση να εκτελέσουν την εργασία όπως τους ανατέθηκε 
Στρατηγική  
Περιγράφει τον τρόπο που ένας οργανισµός ή µια επιχείρηση επιδιώκει τους στόχους του, δεδοµένων των 
ευκαιριών και των απειλών του περιβάλλοντος και των διαθέσιµων πόρων και δυνατοτήτων του οργανισµού ή 
της επιχείρησης. Τρεις παράγοντες επιδρούν σηµαντικά στη στρατηγική : το εξωτερικό περιβάλλον, οι πόροι της 
επιχείρησης, οι επιδιωκόµενοι στόχοι.  
Οι φάσεις του στρατηγικού προγραµµατισµού είναι : ∆ιατύπωση Αποστολής, Ανάλυση Εξωτερικού 
Περιβάλλοντος, Αξιολόγηση Εσωτερικής Κατάστασης, Καθορισµός Μακροπρόθεσµων Στόχων, ∆ηµιουργία 
Εναλλακτικών Στρατηγικών, Καθορισµός Ετήσιων Στόχων, Κατανοµή Πόρων, Αξιολόγηση Απόδοσης. 
Μοντέλο του µάνατζερ  
Για να αποκτηθεί το µέγιστο της παραγωγικότητας, υπάρχουν 3 γενικοί αντικειµενικοί στόχοι που επιδιώκει ένας 
µάνατζερ :  
• Να βελτιώσει την απόδοση των υφισταµένων στην εργασία τους µε βάση τα επιτευχθέντα αποτελέσµατα. 
• Να προπαρασκευάσει τους υφισταµένους του για να αναλάβουν αυξηµένη ευθύνη στα έργα που ήδη 

εκτελούν. 
• Να βοηθήσει τους υφισταµένους του να αναπτυχθούν και να εξελιχτούν µε βάση εργασίες ή καθήκοντα 

υψηλότερου επιπέδου. 
Έτσι, το κλειδί της παραγωγικότητας είναι η εκτέλεση της εργασίας και το κλειδί για την εκτέλεση της εργασίας 
είναι η υποκίνηση. Κάθε µάνατζερ θα πρέπει να υποκινεί τους υφισταµένους του για να πετύχουν υψηλά επίπεδα 
παραγωγικότητας. Γι’ αυτό αποτελεί πρόκληση για το µάνατζερ να δηµιουργήσει µε την ηγετική του µέθοδο το 
κατάλληλο κλίµα εργασίας που θα ενεργοποιήσει το λανθάνον δυναµικό των υφισταµένων του. Ένας µάνατζερ 
θα πρέπει να έχει γνώσεις οργανωτικής συµπεριφοράς για να µπορεί να ερµηνεύει και να προβλέπει τη 
συµπεριφορά των εργαζοµένων στο χώρο εργασίας.  
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