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Στόχοι Εργασίας

 Κεντρικό ερώτημα: «Σε τι βαθμό οι επιχειρήσεις χρησιμοποιούν τα ψηφιακά 
εργαλεία εξεύρεσης προσωπικού και τα social media, και ποια 
συμπεράσματα απορρέουν για τη χρήση των μεθόδων αυτών;»

Υπό-ερωτήματα:

1. Ποια εργαλεία και μέθοδοι ηλεκτρονικής εξεύρεσης χρησιμοποιούν τα 
στελέχη ΑΔ;

2. Χρησιμοποιούν social media για την εξεύρεση προσωπικού, και εάν ναι, 
ποια κοινωνικά μέσα χρησιμοποιούν;

3. Ποια θεωρούν ότι είναι τα οφέλη που προκύπτουν από τη χρήση των 
εργαλείων e-recruiting και των social media;

4. Ποιες είναι οι προκλήσεις και οι αδυναμίες των διαδικτυακών εργαλείων 
εξεύρεσης προσωπικού;

5. Ποιες είναι οι μελλοντικές τάσεις που προβλέπουν για την εξεύρεση 
ανθρώπινου δυναμικού;



Η δομή της εργασίας

Η εργασία ακολουθεί την ακόλουθη δομή:

Θεωρητικό πλαίσιο

Μεθοδολογία

Διεξαγωγή  της έρευνας

Συμπεράσματα

Ενότητα 1

Ενότητα 2

Ενότητα 3

Ενότητα 4



Θεωρητικό Υπόβαθρο-Η εξεύρεση ανθρώπινου 

δυναμικού

 Περιλαμβάνει τις πρακτικές και δραστηριότητες που σχεδιάζονται από την επιχείρηση ή 

τον οργανισμό με πρωταρχικό σκοπό την ανίχνευση και προσέλκυση πιθανών 

εργαζομένων (Breaugh & Starke, 2000)

 Αποτελεί στην πραγματικότητα τo «μάρκετινγκ των θέσεων εργασίας». (Maurer and 

Liu, 2007) 

 Οι συμμετέχοντες κατά την εξεύρεση ανθρώπινου δυναμικού (Pavitra Dhamija, 2011):

Αυτοί που 

αναζητούν 

εργασία 

(Δραστήριοι/ 

Παθητικοί)

«O παραδοσιακός τρόπος»

«Oi νέες πρακτικές του 

παραδοσιακού τρόπου»

«O ηλεκτρονικός τρόπος»

Οι πιθανοί 

εργοδότες/ 

εταιρείες



Η ηλεκτρονική εξεύρεση προσωπικού

 Ορίζεται ως η εξεύρεση ανθρώπινου δυναμικού με τη χρήση του διαδικτύου (Ayshath

et al. 2015)

 Σύγκριση παραδοσιακής και ηλεκτρονικής διαδικασίας ανθρώπινου δυναμικού

(Cappelli, 2001):

Παραδοσιακή εξεύρεση Ηλεκτρονική εξεύρεση

• Παραδοσιακές πηγές 
εξεύρεσης και έντυπα μέσα

• Αξιοποίηση και χρήση της 
τεχνολογίας για την 

προσέλκυση υποψηφίων

• Έντυπα τεστ • Τυποποιημένα διαδικτυακά 
τεστ

• Επικοινωνία μέσω τηλεφώνου 
και συζήτηση από κοντά 

• Αυτοματοποιημένα 
συστήματα και άμεση 

επικοινωνία

• Τηλεφωνική κλήση, 
συνάντηση και υπογραφή 

συμφωνίας

• Επικοινωνία μέσω τηλεφώνου 
ή e-mail, συνάντηση και 

σύναψη συμφωνίας



Οι μέθοδοι και τα εργαλεία της ηλεκτρονικής εξεύρεσης

 Οι ιστοσελίδες δημοσίευσης θέσεων εργασίας (Maurer & Liu, 2007; Rudich, 

2000; Taylor, 2001)

 Οι εταιρικές ιστοσελίδες (Richardson Margaret, 2009; Lukaszewski Kimberly 

Eugene, 2006)

 Τα εργαλεία της τεχνολογίας Web 2.0 (Tyagi Ajay, 2016)και πιο συγκεκριμένα:

• Blogs

• Μέσα κοινωνικής δικτύωσης (social media)

• εικονικά περιβάλλοντα

• Cooptation websites

• Identity management websites

• Πλατφόρμες βίντεο



Τα social media στην εξεύρεση προσωπικού (social 

recruiting)

Η διάκριση των Facebook και LinkedIn ω social-oriented & business-oriented 

μέσα κοινωνικής δικτύωσης αντίστοιχα:

Business-oriented networking sites Social-oriented networking sites

LinkedIn

-world’s largest professional network

-over 75 million members

-connects people to contact a

broader network of professionals

-build up a network of direct

connections

-can be used for finding jobs or

businesses

-used for establishing international

contacts

(LinkedIn, 2010)

Facebook

-Founded in 2004

-more than 500 million active users

-about 50% of them log on to

facebook everyday (Facebook 2010)

-dominant global Social Networking

Site (Smith/Kidder, 2010)

-people can communicate with their

friends, families and coworkers

-other features recruiters can use to

find candidates who are matching

their vacancies

(StudiVZ,2010)



Τα social media στην εξεύρεση προσωπικού (social 

recruiting
Σύγκριση των τριών δημοφιλέστερων μέσων κοινωνικής δικτύωσης για την 

εξεύρεση προσωπικού(Bohmova Lucie, Pavlicek Antonin, 2015): 

Facebook LinkedIn Twitter

Είδος εργαζομένων Νέοι εργαζόμενοι , 

απόφοιτοι

Εξειδικευμένοι, 

μεσαίου και υψηλού 

επιπέδου 

εργαζόμενοι

Εξειδικευμένοι 

εργαζόμενοι

Πλεονεκτήματα Ψηφιακό 

αποτύπωμα, αύξηση 

των επισκέψεων στο 

προφίλ και στην 

εταιρική ιστοσελίδα

Βιογραφικά, παροχή 

συστάσεων, κύκλος 

επαγγελματικών 

διασυνδέσεων, 

ομάδες 

συγκεκριμένων 

ενδιαφερόντων

Παγκόσμια 

προσέγγιση των 

εξειδικευμένων 

εργαζομένων

Μειονεκτήματα Μη αξιόπιστα τα 

προφίλ 

Χρονοβόρα 

ανάμειξη του 

τμήματος ΑΔ

Περιορισμένος 

αριθμός 

επαγγελματικών 

προφίλ, μικρή η 

χρησιμότητά του σε 

πολλές χώρες (π.χ.

Ελλάδα)



H προσέγγιση των recruiters σχετικά με τη χρήση των 

social media

Οι recruiters χρησιμοποιούν τα social media για να αναζητήσουν αλλά και να κάνουν τη 

διαλογή των αιτήσεων που λαμβάνουν (Robert Walters, 2015):

 Το 11.4% δηλώνει πως επισκέπτεται τα προφίλ των υποψηφίων στα μέσα κοινωνικής 

δικτύωσης 

 Το 50.4% θα τα επισκεφθούν τα προφίλ μόνα εάν κρίνουν ότι μπορούν να τους παρέχουν 

κάποια επιπλέον χρήσιμη πληροφορία

 Το 38.2% δε θα τσεκάρουν τα social media των υποψηφίων για τη διαλογή των βιογραφικών



Ta πλεονεκτήματα της χρήσης των μεθόδων η-εξεύρεσης

 Εξοικονόμηση κόστους (Buckley et al. 2004)

 Εξεύρεση ποιοτικότερων προφίλ υποψήφιων (Stone et. al, 2006)

 Εξοικονόμηση χρόνου (Ayshath et al. 2015)

 Κατάργηση γεωγραφικών περιορισμών (Dhamija Pavitra, 2012)

 Στοχευμένη αναζήτηση (Lengnick-Hall, M. L., & Moritz, S.,2003)

 Δημιουργία μεγάλης βάσης βιογραφικών (Dhamija Pavitra, 2012)

 Ενίσχυση της εικόνας της εταιρείας (Kluemper et al. 2009)

 Ενίσχυση του στρατηγικού ρόλου των στελεχών ανθρώπινου δυναμικού 

(Beer et al.1997)

 Βελτίωση της επικοινωνίας μεταξύ εργοδοτών και υποψηφίων (Lee, 2005) 



Ta πλεονεκτήματα της χρήσης των social media για την 

εξεύρεση (social recruiting)

 Αποτελεί την κυρίαρχη τάση στην εξεύρεση (Plessis et. al, 2007)

 Δημοσίευση της θέσης εργασίας (post) χωρίς κάποια χρέωση (Lucknow, I., 

2016)

 Άμεση εμφάνιση της θέσης εργασίας (Aurélie Girard & Bernard Fallery,2009)

 Εύκολη η πρόσβαση στα μέσα κοινωνικής δικτύωσης (Plessis et. al, 2007)

 Κοινό εργαλείο και οικείο περιβάλλον για τη νέα γενιά, τους νέους 

πτυχιούχους και τα ταλέντα (Lucknow, I., 2016)

 Δυνατότητα για συνεχείς ενημερώσεις και καταχωρήσεις πληροφορίας και 

υλικού (Plessis et. al, 2007)

 Δυνατότητα επίσκεψης και ελέγχου του προφίλ του υποψηφίου (Robert 

Walters Whitepaper, 2015)

 Ανάπτυξη σχέσεων με παθητικούς job seekers (Lucknow, I., 2016)



Οι προκλήσεις κατά τη χρήση των εργαλείων 

ηλεκτρονικής εξεύρεσης

 Διοικητικές προκλήσεις 

• Μη αποδοχή από τους χρήστες (Khosrowpour ,2007)

• Χρονοβόρα η διαλογή των αιτήσεων (Ganalaki, 2002; Pearce & 

Tuten, 2001)

 Οργανωσιακές προκλήσεις

• Ανάγκη ανάπτυξη μετρικών της αποτελεσματικότητας των εργαλείων 

(Taylor, 2005)

• Κάποια από τα εργαλεία αυτά κρίνονται ως πιο αποτελεσματικά για 

μια επιχείρηση που είναι ήδη γνωστή (Greengard, 2008)

• Η χρήση των διαδικτυακών εργαλείων δεν είναι η πιο ενδεδειγμένη για 

την εξεύρεση υψηλόβαθμων στελεχών (Ferrero & Vidal, 2001))



Οι προκλήσεις κατά τη χρήση των εργαλείων 

ηλεκτρονικής εξεύρεσης

 Τεχνικές προκλήσεις

• Σχεδιασμός μίας μεγάλης βάσης δεδομένων (Lee, 2007)

• Έντυπα βιογραφικά σημειώματα θα πρέπει να μετατραπούν σε 
ψηφιακά αρχεία (Lee, 2007)

• Εργαλεία ηλεκτρονικής εξεύρεσης που δεν είναι φιλικά (user friendly)
προς το χρήστη (Feldman & Klaas, 2003)

• Κόστος πρόσληψης  IT στελεχών και υψηλό κόστος ανάπτυξης και 
συντήρησης των ιστοσελίδων (Lee, 2007)

 Νομικές προκλήσεις 

• Έλλειψη εμπιστευτικότητας και ασφάλειας των πληροφοριών (Pin, 
2001)

• Εφαρμογή και δημοσίευση της πολιτικής απορρήτου στην εταιρική 
ιστοσελίδα (Plessis A. Du, 2007)

• Το φαινόμενο του ‘scraping’ (Coleman, 2001)



Ο ρόλος του online recruiter ((Boşcai G. Beniamin,2015) 

 Ανιχνεύει όρους & λέξεις κλειδιά, τις εισάγει στο σύστημα, και 

πραγματοποιεί quick-matching

 Διαλογή μεταξύ των υποψηφίων μέσα από την εταιρική ιστοσελίδα, 

τα μέσα κοινωνικής δικτύωσης, και τις ιστοσελίδες δημοσίευσης 

θέσεων εργασίας

 Επαφές με τους υποψηφίους μέσω ηλεκτρονικού ταχυδρομείου, 

αποστολή online τεστ προ-αξιολόγησης, συνεντεύξεις μέσω Skype



Στρατηγικές και πρακτικές ηλεκτρονικής εξεύρεσης

 Υπολογισμός κέρδους (Return on Investment- ROI) (Ayshath et al. 
2013)

 Ανάπτυξη στρατηγικής προσέγγισης (δραστήριων & 

παθητικών)υποψηφίων (Parry και Tyson, 2008) 

 Αξιολόγηση εξωτερικών παραγόντων (Parry και Tyson, 2008) 

 Ακριβής περιγραφή της θέσης εργασίας (Parry και Tyson, 2008) 

 Διαλογή των υποψηφίων χωρίς διακρίσεις (Wollan and Smith, 2011)

 Επιλογή γνωστών εμπορικών ιστοσελίδων για διαφήμιση των 
θέσεων εργασίας (Ayshath et al. 2013)



Μεθοδολογία της έρευνας

Επιλογή θέματος

Σκοπός και ερωτήματα

Αναζήτηση πηγών και βιβλιογραφική 

επισκόπηση (Webster & Watson, 2002)

Διεξαγωγή ποιοτικής έρευνας

Ανάλυση μελέτης περίπτωσης (Yin, 2009)

Συλλογή δεδομένων μέσω συνεντεύξεων (P. 

Gill, K. Stewart, E. Treasure & B. Chadwick, 

2008)



Η επιλογή των εταιρειών

Οι εταιρείες που επιλέχθηκαν:

1. Εταιρεία ανάπτυξης λογισμικού 

2. Εταιρεία στο χώρο του ηλεκτρονικού εμπορίου

3. Εταιρεία παροχής συμβουλευτικών υπηρεσιών

4. Εταιρεία ανθρώπινου δυναμικού

5. Εταιρία στο χώρο της διαφήμισης μέσω κινητών συσκευών

6. Ξενοδοχειακή αλυσίδα

7. Μεταφορική εταιρία

8. Εταιρεία ανάπτυξης διαδικτυακής εφαρμογής μεταφορών

9. Εταιρεία κατασκευής μηχανολογικού εξοπλισμού

10. Εταιρεία στο χώρο του λιανικού εμπορίου



Χαρακτηριστικά των εταιριών που επιλέχθηκαν

Εταιρείες Τομέας Συνεντευξιαζόμενοι Θέση εργασίας Αριθμός

Προσλήψεων (2017)

Άτομα που 

εμπλέκονται 

στην εξεύρεση

Ε1 Ανάπτυξη 

λογισμικού

Σ1 Human Resources 

Generalist

47 3

Ε2 Ηλεκτρονικό 

εμπόριο

Σ2 Human Resources 

Manager

35 2

Ε3 Συμβουλευτικές 

Υπηρεσίες

Σ3 Recruiter 140 5

Ε4 Υπηρεσίες 

Ανθρώπινου 

Δυναμικού

Σ4 Recruiter 38 40

Ε5 Διαφήμιση μέσω 

κινητών

Σ5 Human Resources 

Assistant

3 2

Ε6 Τουρισμός Σ6 Human Resources 

Manager

24 4

Ε7 Μεταφορές Σ7 35 2

Ε8 Πληροφορική Σ8 IT Recruiter 28 5

Ε9 Μηχανολογικός 

εξοπλισμός

Σ9 Recruiter 15 2

Ε10 Λιανικό εμπόριο Σ10 Recruiter 25 5



Υποθέσεις της έρευνας

Y1: Η παραδοσιακή εξεύρεση προσωπικού τείνει να εξαλειφθεί 

Y2: Η εταιρική ιστοσελίδα αποτελεί την πιο ευρέως χρησιμοποιούμενη μέθοδο 
ηλεκτρονικής εξεύρεσης

Υ3: Οι ωφέλειες κατά τη χρήση των διαδικτυακών εργαλείων εξεύρεσης υπερβαίνουν των 
μειονεκτημάτων και ορίζονται πιο ξεκάθαρα 

Y4: Η χρήση των ηλεκτρονικών εργαλείων εξεύρεσης οδηγεί στη χρονική συντόμευση της 
συνολικής διαδικασίας εξεύρεσης

Y5: Η ενδεχόμενη υπονόμευση της ασφάλειας των προσωπικών δεδομένων αποτελεί την 
κύρια αδυναμία των διαδικτυακών μεθόδων εξεύρεσης

Υ6: Η εξεύρεση μέσω social media είναι πιο αποτελεσματική όταν βασίζεται σε 
προσανατολισμένα προς την επιχείρηση (business-oriented) κοινωνικά μέσα

Υ7 : Τα social media μπορεί να μειώσουν τις πιθανότητες πρόσληψης ενός υποψηφίου

Υ8 : Η χρήση των διαδικτυακών μεθόδων εξεύρεσης αποτελεί πολιτική της εταιρίας

Υ9: Οι προβλέψεις στην εξέλιξη της λειτουργίας της εξεύρεσης αφορούν μελλοντικές 
προεκτάσεις τη ηλεκτρονικής εξεύρεσης

Υ10: H εξεύρεση στο μέλλον θα γίνεται στο εσωτερικό των επιχειρήσεων (in-house)



Θεματικές ενότητες των ερωτήσεων της συνέντευξης

1. Μέθοδοι και εργαλεία ηλεκτρονικής εξεύρεσης ΑΔ

2. Η χρήση των social media για την εξεύρεση προσωπικού

3. Εκτίμηση του χρόνου ολοκλήρωσης της διαδικασίας της 

ηλεκτρονικής εξεύρεσης

4. Τα οφέλη και οι προκλήσεις κατά τη χρήση των μεθόδων 

ηλεκτρονικής εξεύρεσης και των social media

5. Πρόβλεψη των μελλοντικών τάσεων στην εξεύρεση προσωπικού



Αποτελέσματα της έρευνας

1. Μέθοδοι και εργαλεία ηλεκτρονικής εξεύρεσης ΑΔ:

• Οι συστάσεις, η συμμετοχή σε ημέρες καριέρας και εκδηλώσεις εργασίας 

εξακολουθούν να αξιοποιούνται ως παραδοσιακοί μέθοδοι

• Η εταιρική ιστοσελίδα αποτελεί την πιο ευρέως χρησιμοποιούμενη μέθοδο 

ηλεκτρονικής εξεύρεσης προσωπικού:



Αποτελέσματα της έρευνας

2. Η χρήση των social media για την εξεύρεση προσωπικού

• Το LinkedIn (business-oriented social media) χρησιμοποιείται από το σύνολο 

των συνεντευξιαζόμενων

• Οι recruiters επισκέπτονται τα προφίλ των υποψηφίων στο LinkedIn

• Αποτελεί πολιτική της εταιρείας η χρησιμοποίηση των μεθόδων ηλεκτρονικής 

εξεύρεσης



Αποτελέσματα της έρευνας

3. Εκτίμηση του χρόνου ολοκλήρωσης της διαδικασίας της ηλεκτρονικής 

εξεύρεσης

Μειώνει το χρόνο που απαιτείται για τη συμπλήρωση και αποστολή των 

αιτήσεων εργασίας αλλά όχι ξεκάθαρα τη συνολική διαδικασία της εξεύρεσης



Αποτελέσματα της έρευνας

4. Τα οφέλη και οι προκλήσεις κατά τη χρήση των μεθόδων ηλεκτρονικής 

εξεύρεσης και των social media

Πλεονεκτήματα χρήσης Μειονεκτήματα χρήσης

Βελτίωσης της επικοινωνίας Τα ζητήματα ασφάλειας των 

προσωπικών δεδομένων 

Μεγάλη δεξαμενή υποψηφίων Ο μεγάλος όγκος βιογραφικών και 

η δυσκολία στην επεξεργασία τους 

Ποιοτικότερα προφίλ υποψηφίων 

Εξοικονόμηση χρόνου 

Νέοι στρατηγικοί ρόλοι



Αποτελέσματα της έρευνας

5. Πρόβλεψη των μελλοντικών τάσεων στην εξεύρεση του προσωπικού

Τάσεις

Παραδοσιακές Διαδικτυακές 

Επικοινωνία με πανεπιστημιακά ιδρύματα 

για αξιοποίηση φοιτητών (Σ9)

Αυτοματοποιημένα συστήματα διαλογής 

των βιογραφικών (Σ6)

Συμμετοχή σε εκδηλώσεις και ημέρες 

καριέρας (Σ8)

Επικοινωνία μέσω skype και εργαλείων 

βίντεο (Σ1 & Σ7)

Εκτεταμένη χρήση του LinkedIn και 

headhunting (Σ8, Σ4, Σ5) 

Σχεδίαση και εφαρμογή διαδικτυακών 

ψυχομετρικών τεστ και τεστ δεξιοτήτων 

για τη προ-αξιολόγηση (Σ3)

Στρατηγικές απόκτησης ταλέντων (Σ8) 

(π.χ. hackathons)



Έλεγχος των υποθέσεων

Υποθέσεις Έλεγχος της ισχύος των υποθέσεων

1.Η παραδοσιακή εξεύρεση προσωπικού 

τείνει εξαλειφθεί

Απορρίπτεται

2.Η εταιρική ιστοσελίδα αποτελεί την πιο 

ευρέως χρησιμοποιούμενη μέθοδο 

ηλεκτρονικής εξεύρεσης

Επαληθεύεται

3. Οι ωφέλειες κατά τη χρήση των 

διαδικτυακών εργαλείων εξεύρεσης 

υπερβαίνουν των μειονεκτημάτων και 

ορίζονται πιο ξεκάθαρα

Επαληθεύεται

4.Η χρήση των ηλεκτρονικών εργαλείων 

εξεύρεσης οδηγεί στη χρονική συντόμευση 

της συνολικής διαδικασίας εξεύρεσης

Μερικώς επαληθεύεται

5. Η ενδεχόμενη υπονόμευση της 

ασφάλειας των προσωπικών δεδομένων 

αποτελεί την κύρια αδυναμία των 

διαδικτυακών μεθόδων εξεύρεσης

Επαληθεύεται



Έλεγχος των υποθέσεων

Υποθέσεις Έλεγχος της ισχύος των υποθέσεων

6. Η εξεύρεση μέσω social media είναι πιο 

αποτελεσματική όταν βασίζεται σε 

προσανατολισμένα προς την επιχείρηση 

(business-oriented) κοινωνικά μέσα

Επαληθεύεται

7. Τα social media μπορεί να μειώσουν τις 

πιθανότητες πρόσληψης ενός υποψηφίου

Μερικώς επαληθεύεται

8. Η χρήση των διαδικτυακών μεθόδων 

εξεύρεσης αποτελεί πολιτική της εταιρίας

Επαληθεύεται

9. Οι προβλέψεις στην εξέλιξη της λειτουργίας 

της εξεύρεσης αφορούν μελλοντικές 

προεκτάσεις τη ηλεκτρονικής εξεύρεσης

Μερικώς επαληθεύεται

10. H εξεύρεση στο μέλλον θα γίνεται στο 

εσωτερικό των επιχειρήσεων (in-house)

Επαληθεύεται



Συμπεράσματα

 Πλήρης ενσωμάτωση των μεθόδων ηλεκτρονικής εξεύρεσης προσωπικού

 Οι εταιρικές ιστοσελίδες, οι ιστοσελίδες δημοσίευσης θέσεων εργασίας και τα 

μέσα κοινωνικής δικτύωσης ως οι πιο αξιοποιούμενες μέθοδοι

 Εκτεταμένη χρήση του LinkedIn 

 Χάραξη και εφαρμογή πολιτικών ηλεκτρονικής εξεύρεσης προσωπικού

 In-house η εξεύρεση του προσωπικού στο μέλλον

 Ως κύριες ωφέλειες αναδεικνύονται η εξοικονόμηση χρόνου, η βελτίωση και 

αμεσότητα της επικοινωνίας, η διεύρυνση της βάσης των βιογραφικών & ο 

εντοπισμός ποιοτικότερων προφίλ 

 Ως κύριες προκλήσεις το ζήτημα της ασφάλειας των προσωπικών 

δεδομένων και ο δύσκολα επεξεργάσιμος μεγάλος όγκος βιογραφικών 

 Τέλος, ως τάση προβλέπεται η περαιτέρω αξιοποίηση του LinkedIn και η 

ανάπτυξη συστημάτων αυτόματης διαλογής αιτήσεων εργασίας



Περιορισμοί έρευνας και μελλοντικές προεκτάσεις

 Περιορισμοί έρευνας

• Μικρός ο αριθμός των εταιριών που αξιοποιήθηκαν 

• Παράγοντες όπως το μέγεθος των εταιριών και ο κλάδος δε λαμβάνονται 

υπόψιν

• Έλεγχος υποθέσεων με ποιοτικές και όχι ποσοτικές μεθόδους

 Προτάσεις για περαιτέρω έρευνα

• Ανάπτυξη μετρικών αποτελεσματικότητας των διαδικτυακών μεθόδων

• Έρευνα από την οπτική πλευρά των υποψηφίων

• Περιγραφή & ανάπτυξη εργαλείων αυτοματοματοποιημένης διαλογής των 

αιτήσεων εργασίας
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Οι ερωτήσεις της συνέντευξης

1. Ποιος είναι ο ρόλος σας μέσα στην εταιρεία στην οποία εργάζεστε;

2. Πόσα άτομα μέσα στην εταιρεία εμπλέκονται στη διαδικασία της εξεύρεσης ανθρώπινου 
δυναμικού; 

3.   Πόσες προσλήψεις έγιναν στην εταιρία κατά το τελευταίο έτος;

4. Ποιες από τις λειτουργίες του Ανθρώπινου Δυναμικού πραγματοποιούνται με παραδοσιακές 
μεθόδους και ποιες με τη χρήση ψηφιακών εργαλείων (ή συνδυασμός των δύο μεθόδων);

5. Με ποια μέσα αναζητάτε υποψήφιους για θέσεις εργασίας στην εταιρεία για την οποία 
εργάζεστε;

6. Ποια εργαλεία και μεθόδους ηλεκτρονικής εξεύρεσης χρησιμοποιείτε;

7. Οι σημερινοί εργαζόμενοι στην εταιρεία χρησιμοποίησαν εργαλεία ηλεκτρονικής εξεύρεσης 
για να προσληφθούν στην αντίστοιχη θέση εργασίας. Κατά πόσο πιστεύτε ότι ισχύει η 
παραδοχή αυτή;

8. Δέχεστε ακόμα παραδοσιακά βιογραφικά σημειώματα;

9. Κατά πόσο κρίνεται σκόπιμο οι υποψήφιοι, ακόμα και με την διαδικτυακή αποστολή 
βιογραφικών, να στέλνουν και συνοδευτική επιστολή;

10. Αναφέρετέ μας ένα ή περισσότερα παραδείγματα κατά τα οποία αντιμετωπίσατε 
περιορισμούς ως προς την ηλεκτρονική εξεύρεση προσωπικού.

11. Χρησιμοποιείτε τα μέσα κοινωνικής δικτύωσης (social media) για εξεύρεση ανθρώπινου 
δυναμικού;

12. Εάν ναι, ποια social media χρησιμοποιείτε για την εξεύρεση προσωπικού;



Οι ερωτήσεις της συνέντευξης

13. Επισκέπτεστε τα προφίλ στα social media των υποψηφίων οι οποίοι κάνουν αίτηση για 
κάποια θέση εργασίας στην εταιρία;

14. Πόσο πετυχημένη κρίνετε την εξεύρεση ανθρώπινου δυναμικού μέσω social media;

15. Τι ποσοστό των ατόμων που προσλήφθηκαν κατά το τελευταίο έτος προσεγγίστηκαν ή 
έκαναν οι ίδιοι αίτηση μέσω social media;

16. Χρησιμοποιήσατε εργαλεία ηλεκτρονικής εξεύρεσης ή social media για να κατακτήσετε την 
σημερινή σας θέση εργασίας;

17.  Η χρήση των εργαλείων ηλεκτρονικής εξεύρεσης & των social media για την εξεύρεση 
προσωπικού αποτελεί πολιτική της εταιρίας;

18. Πόσα χρόνια χρησιμοποιείτε διαδικτυακά εργαλεία για εξεύρεση προσωπικού;

19. Ποια θεωρείτε ότι είναι τα θετικά αποτελέσματα της χρήσης των εργαλείων ηλεκτρονικής 
εξεύρεσης και των social media;

20. Ποιες θεωρείτε πως είναι οι αδυναμίες όσον αφορά τη χρήση των εργαλείων ηλεκτρονικής 
εξεύρεσης και των social media;

21. Σε πόσο διάστημα  ολοκληρώνεται η διαδικασία εξεύρεσης υποψηφίων μέσω των 
διαδικτυακών εργαλείων;

22. Κρίνετε ότι η χρήση εργαλείων ηλεκτρονικής εξεύρεσης υποψηφίων μειώνει το χρόνο 
ολοκλήρωσης και καθιστά συντομότερη τη διαδικασία εξεύρεσης προσωπικού;

23. Θεωρείτε σκόπιμο το συνδυασμό παραδοσιακής και ηλεκτρονικής εξεύρεσης ανθρώπινου 
δυναμικού; 



Σας ευχαριστώ για 

την προσοχή σας!


