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Ομάδα Εργασίας Iε2: 
«Ευρυζωνικότητα και εξ αποστάσεως συμβουλευτικές 
υπηρεσίες σε ανθρώπινους πόρους»
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Η Νέα Γενιά 
του ΗR
(Gueutal & Stone, 
2005)
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«To E-HRM αποτελεί τον τρόπο υλοποίησης 
λειτουργιών, πολιτικών και πρακτικών του HR
στις εταιρίες με την χρήση της τεχνολογίας. Το E-
HRM προσπαθεί να εντοπίσει εκείνες τις 
λειτουργίες του HR που μπορούν να 
υλοποιηθούν με την χρήση τεχνολογίας, για την 
εξοικονόμηση χρόνου που θα διατεθεί καλύτερα 
στην ανάληψη στρατηγικών αποφάσεων» 

(Ruel et.al., 2004; Strohmeier, 2007)

Ορισμός του E-HRM
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Μοντέλο του E-HRM
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Σύμφωνα με Ruel et.al. (2004) και Lepak & Snell (1998) 
τρεις είναι οι βασικοί στόχοι του  Ε-HR:

1. Βελτίωση της αποτελεσματικότητας των διοικητικών 
διαδικασιών 

2. Βελτίωση της εξυπηρέτησης των πελατών 
3. Βελτίωση του στρατηγικού ρόλου του HR

Στόχοι του E-HRM
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Σύμφωνα με Strohmeier (2007) και Ruel et al. (2004) οι 
βασικές κατηγορίες του Ε-HRM είναι τρεις:

• Operational E-HRM: Η κατηγορία αυτή περιλαμβάνει 
λειτουργίες του HR που θα μπορούσαν να πραγματοποιηθούν 
με την χρήση της τεχνολογίας για την εξοικονόμηση χρόνου και 
κόστους, π.χ. payroll, personnel data administration

• Relational E-HRM: Αναφέρεται στα HR εργαλεία που 
υποστηρίζουν βασικές λειτουργίες της επιχείρησης και μπορούν 
να γίνονται ηλεκτρονικά π.χ. e-recruiting, e-selection, e-learning

• Transformational E-HRM: Αναφέρεται σε δραστηριότητες 
του HRM με στρατηγικό χαρακτήρα όπως διαδικασίες 
οργανωσιακής αλλαγής, στρατηγική διαχείριση των ικανοτήτων, 
στρατηγική διαχείρισης της γνώσης. Στρατηγικές με 
προστιθέμενη αξία για τις εταιρίες (Barney & Wright, 1998)

Κατηγορίες του E-HRM
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• e-Recruiting
• e-Selection
• Distance Learning
• e-Performance Management
• e-Compensation
• HR portals
• Service Centers

– Employee Self-Service
– Manager Self-Service

• Knowledge Databases

Ενδεικτικές E-HRΜ Εφαρμογές
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Σύμφωνα με τον Ruel et al. (2004) τέσσερις βασικές 
κατηγορίες αποτελεσμάτων διακρίνονται:

1. ∆έσμευση (commitment): η αύξηση του βαθμού 
εμπιστοσύνης μεταξύ των εργαζομένων και της εταιρίας

2. Ικανότητες (competence): η ανάπτυξη της ικανότητας 
των εργαζομένων να αφομοιώνουν όλους τους καινούργιους 
ρόλους

3. Αποτελεσματική διαχείριση δαπανών (cost 
effectiveness): η εξασφάλιση οικονομιών κλίμακας

4. Συντονισμός (congruence): ο ευκολότερος συντονισμός 
του εσωτερικών λειτουργιών της εταιρίας με βάση την 
ικανοποίηση των εργαζομένων και των μετόχων

Αποτελέσματα του E-HRM
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