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ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

Αντικείµενο της παρούσας εργασίας είναι η µεταρρύθµιση των δοµών, η 
αναδιοργάνωση δηλαδή των υπηρεσιών της Κεντρικής ∆ιοίκησης, που 
πραγµατοποιείται στο πλαίσιο της διοικητικής µεταρρύθµισης που επιχειρείται στη 
χώρα την τρέχουσα περίοδο και αποτελεί τόσο προαπαιτούµενο για την οικονοµική 
στήριξη της χώρας, όσο και µοναδική ευκαιρία για να αντιµετωπιστούν και 
θεραπευτούν χρόνιες παθογένειες της ελληνικής δηµόσιας διοίκησης.   

Στο πλαίσιο της µελέτης της αναδιοργάνωσης των δοµών του Υπουργείου Εργασίας, 
Κοινωνικής Ασφάλισης & Πρόνοιας, εξετάζονται και αναλύονται οι δυο φάσεις της 
µεταρρύθµισης των δοµών: η πρώτη αφορά την αξιολόγηση των δοµών και η δεύτερη 
την εφαρµογή της µεταρρύθµισης µε την κατάρτιση των π.δ/των των οργανισµών των 
υπουργείων και την αντίστοιχη διαχείριση του ανθρώπινου δυναµικού αυτών. Γίνεται 
µια πρώτη απόπειρα αξιολόγησης – γιατί δεν έχει ακόµη ολοκληρωθεί - της 
µεθοδολογίας της µεταρρύθµισης και εντοπισµού των νέων στοιχείων της 
µεταρρύθµισης, αυτά που τη διαφοροποιούν από τις προηγούµενες, όσο  και των 
προβληµατικών σηµείων, στην βάση των οποίων θα πρέπει να ανασχεδιαστεί η όλη 
διαδικασία. Μένει να αποδειχθεί εάν το όλο µεταρρυθµιστικό εγχείρηµα – προϊόν 
εξωγενών πιέσεων – θα οδηγήσει σε αλλαγή διοικητικού παραδείγµατος στην 
Ελλάδα.   

 

 

ΛΕΞΕΙΣ – ΚΛΕΙ∆ΙΑ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Διοικητική μεταρρύθμιση – αλλαγή παραδείγματος – αναδιοργάνωση δομών – κρίση – αξιολόγηση  

δομών– τεχνολογία  μεταρρύθμισης – οργανικές μονάδες - οργανογράμματα υπουργείων – 

κατάρτιση οργανισμών – περιγράμματα θέσεων εργασίας – έκθεση του Ο.Ο.Σ.Α. – Λευκή Βίβλος 

για τη Διακυβέρνηση – επιτελικό  κράτος – κέντρο διακυβέρνησης – διυπουργικός συντονισμός – 

υποστηρικτικές – επιτελικές λειτουργίες – οργανωσιακές συνιστώσες 
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RESUME 

L'objet de ce mémoire est la réforme des structures, à savoir la réorganisation des 
services de l'Administration centrale, ayant lieu dans le cadre de la réforme 
administrative réalisée actuellement en Grece. Cette réforme constitue à la fois  
condition nécessaire pour le soutien économique du pays et occasion unique de faire 
face et guérir les problèmes chroniques de l'administration publique grecque.  

Dans le cadre de l’examen de la réorganization des structures du ministère du Travail, 
de la Sécurité sociale et de la Providence, sont examinées et analysées les deux phases 
de la réforme des structures: la première concerne l'évaluation des structures et la 
deuxième la mise en œuvre de la réforme (élaboration de nouveaux organismes des 
ministères / gestion de leurs ressources humaines). La dernière partie de ce mémoire 
constititue une première tentative d'évaluation – comme la réforme n’est pas encore 
achevée – de la méthodologie de la réforme et d'identification de nouveaux éléments 
de la réforme, ceux qui la distinguent des réformes précedentes du même genre et qui 
constituent la base de la conception de nouveau de  l'ensemble du processus. Il reste à 
voir si la réforme - produit de pressions extérieures - va conduire à un changement de 
paradigme administratif en Grèce. 
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Réforme administative – changement de paradigme – réorganisation de structures – crise – 
évaluation de structures– technologie de réforme  – organogrammes de ministères – 
élaboration d’organismes – contours de postes d’emploi – rapport de l’ OCDE – Bible 
Blanche pour le Gouvernement – centre de gouvernement – coopération intraministérielle – 
fonctions de support – fonctions relatives à l’ état- major – composantes  organisationnelles  
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ΕΙΣΑΓΩΓΗ  

H τρέχουσα κοινωνικοοικονοµική κρίση ανέδειξε σε µεγάλο βαθµό τα δοµικά και 

λειτουργικά προβλήµατα του ελληνικού διοικητικού συστήµατος, τα οποία άλλωστε 

οδήγησαν εν µέρει σε αυτήν και οξύνθηκαν εξαιτίας της. Η κρίση «ως επιβεβαίωση 

και αποκάλυψη των δοµικών παθογενειών του ελληνικού κράτους»1 καταδεικνύει ότι 

αυτή αποτελεί  πρωτίστως πρόβληµα του κράτους - στην καρδιά του προβλήµατος 

βρίσκεται η λειτουργία του κράτους, η δοµή και η λογική λειτουργίας του πολιτικού 

συστήµατος, που βασίζεται στην κυριαρχία των πελατειακών σχέσεων στην 

οικονοµία και την κοινωνία, σε πρακτικές νεποτισµού και στην έλλειψη αξιοκρατίας 

στη δηµόσια διοίκηση - και µετά της οικονοµίας, αποτελώντας έτσι και µια ευκαιρία 

για αναοριοθέτηση της σηµασίας και του ρόλου του εθνικού κράτους, ως αντίβαρου 

στον «φονταµενταλισµό» των αγορών και ως εγγυητή του δηµόσιου συµφέροντος και 

της κοινωνικής συνοχής. Σε αυτό το πλαίσιο, που εγκαινιάστηκε το 2010, και το 

οποίο σηµατοδοτεί το τέλος της µεταπολίτευσης και την αρχή µιας νέας εποχής µε 

προοπτική µακράς διάρκειας και µε ενδείξεις διαµόρφωσης νέας ιστορικής περιόδου2,  

η Ελλάδα, όπως και τα υπόλοιπα σύγχρονα κράτη, καλείται να λάβει πρωτοβουλίες 

στην κατεύθυνση τόσο της αντιµετώπισης της αχαλίνωτης δράσης των αγορών, όσο 

και της προάσπισης των δικαιωµάτων των ευάλωτων κοινωνικών οµάδων. Από αυτήν 

την άποψη η κρίση µπορεί να αποδειχθεί «µοναδική ευκαιρία να αντιµετωπισθούν 

προβλήµατα και παθογένειες που σοβούν εδώ και πολλά χρόνια και τα οποία 

συνδέονται, υπό τη µία ή την άλλη εκδοχή, µε την επαναθεµελίωση του κράτους και τον 

επαναπροσδιορισµό της σχέσης του µε την οικονοµία, την κοινωνία και τους πολίτες»3.  

 Είναι λοιπόν επιτακτική η µεταρρύθµιση του κράτους για να ενισχυθεί τόσο ο 

πολιτικό-θεσµικός, όσο και ο διοικητικός-συντονιστικός του ρόλος του. Αυτός ο 

διττός ρόλος του κράτους και η ίδια η φύση του ως «πολιτικής αποτύπωσης 

συγκεκριµένων κοινωνικών συσχετισµών, όπως αυτοί διαµορφώνονται σε ένα βάθος 

χρόνου, προσδιδόντας του συγκεκριµένη θεσµική παράδοση και συγκεριµένη 

                                                           
1
 Βλ. Σωτηρέλης Γ.Χ., «Η οικονομική κρίση ως ευκαιρία για την επαναθεμελίωση του κράτους» στο Σωτηρέλης 

Γ.Χ., Πικραμένος Μ.Ν., Ξηρός Θ.Γ., Η Μεταρρύθμιση του Κράτους στην εποχή των μεγάλων προκλήσεων, 

εκδόσεις Παπαζήση, Αθήνα 2011, σελ. 29.  
2
 Βλ. Μανιτάκη Αντ., Το άδοξο τέλος της Μεταπολίτευσης και οι όροι ανάδυσης μιας νέας εποχής,  (http://law-

constitution.web.auth.gr).   

 
3
 Βλ. Σωτηρέλης Γ.Χ., ο.π., σελ. 14.  



12 
 

 

 

 

 

 

ιστορικότητα»4 προσδιορίζουν και το διττό και αλληλοσυµπληρούµενο 

πρσανατολισµό του µεταρρυθµιστικού εγχειρήµατος: δηµιουργία ενός σύγχρονου, 

επιτελικού, αποτελεσµατικού κράτους το οποίο θα έχει ευρεία δηµοκρατική 

νοµιµοποίηση και θα ευνοεί ισόρροπα την προσωπική ελευθερία  και την κοινωνική 

συνοχή. Η αναδιοργάνωση του κράτους και η επαναφορά της «αυτονοµίας της 

πολιτικής», κρίνεται απαραίτητη για την  αντιµετώπιση της πολλαπλής υπονόµευσης 

του κράτους σήµερα και από τις διεθνείς αγορές, αλλά και από τα εγχώρια 

«διαπλεκόµενα» συµφέροντα. Αυτή η αναδιοργάνωση αφορά, ανάµεσα σε άλλα, την 

πλήρη οργανωτική αναδιάρθρωση του κράτους, ούτως ώστε να ανταποκρίνεται στο 

ρόλο του αποτελεσµατικού κράτους – στρατηγείου, στην παροχή των δηµόσιων 

αγαθών και υπηρεσιών.  

Έτσι, το θέµα της αναδιοργάνωσης του κράτους  προσεγγίζεται µε έναν ευρύ τρόπο 

και δεν περιορίζεται ούτε εξαντλείται στην υλοποίηση «κοντόφθαλµων» αλλαγών 

που κρίνονται απαραίτητες για την εκταµίευση των δόσεων. Αυτό που έχει ανάγκη η 

χώρα είναι ένα σχέδιο µεταρρύθµισης το οποίο θα εξασφαλίσει την διατηρησιµότητα 

των µέτρων που λαµβάνονται µε σκοπό την ανάσχεση του δηµοσιονοµικού 

προβλήµατος της χώρας. Προκειµένου η Ελλάδα να επωφεληθεί της ευκαιρίας που 

εµφανίζεται αυτή τη στιγµή µπροστά της, θα πρέπει ο ελληνικός κρατικός µηχανισµός 

να µετουσιωθεί σε έναν αποτελεσµατικό, ενήµερο και αξιόπιστο διεκπεραιωτή, ο 

οποίος θα αναλάβει ρόλο καταλύτη, και θα είναι σε θέση να θέτει προτεραιότητες, να 

ενηµερώνεται και  να καταρτίζει σχέδια δράσης, να κατανέµει πόρους, να διασφαλίζει 

αποτελεσµατική διαχείριση και να αφήνει στον εαυτό του το περιθώριο για αξιολόγηση 

των πεπραγµένων του και για συνεχή εκπαίδευση5. 

Η Ελλάδα πρέπει στην παρούσα φάση να προβεί σε βαθιές µεταρρυθµίσεις, ερχόµενη 

σε ρήξη µε τις στρεβλώσεις και παθογένειες του δηµόσιου τοµέα, αλλά και να 

γεφυρώσει τη διαδικασία λήψης έκτακτων µέτρων µε την εφαρµογή 

µακροπρόθεσµων µεταρρυθµίσεων. Παρά την ολοένα αυξανόµενη κοινωνική και 

πολιτική δυσαρέσκεια, το µέλλον της χώρας εξαρτάται σε µεγάλο βαθµό, σύµφωνα 

µε την έκθεση του ΟΟΣΑ για την Ελληνική Κεντρική ∆ιοίκηση (2011) από την 

ικανότητα της κυβέρνησης να συνδυάσει βραχυπρόθεσµα µέτρα λιτότητας µε ένα 

                                                           
4
 Βλ. Σωτηρέλης Γ.Χ., ο.π. σελ. 35.  

5
 Βλ. Featherstone K., Η Ελλάδα έχει μια Μοναδική Ευκαιρία – θα την Εκμεταλλευτεί;, Άρθρο Γνώμης, Νο 1, 

Μάρτιος 2013, Παρατηρητήριο για την Κρίση, ΕΛΙΑΜΕΠ (Ελληνικό Ίδρυμα Ευρωπαϊκής & Εξωτερικής Πολιτικής).  
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µακροπρόθεσµο όραµα για την ανάκαµψη της ανάπτυξης και την βελτίωση της 

ευηµερίας του πληθυσµού, στη βάση διαρθρωτικών µεταρρυθµίσεων ευρείας 

κλίµακας. Η υλοποίηση αυτών των διαρθρωτικών µεταρρυθµίσεων εξαρτάται σε 

µεγάλο βαθµό από την αποτελεσµατική λειτουργία της δηµόσιας διοίκησης. Είναι 

λοιπόν επιτακτική η ανάγκη της µεταρρύθµισης της ελληνικής δηµόσιας διοίκησης, 

προκειµένου να υλοποιηθούν οι προαναφερθείσες διαρθρωτικές µεταρρυθµίσεις. 

Αυτό που πρέπει  να υπογραµµιστεί είναι ότι η δηµόσια διοίκηση είναι τόσο µέρος 

του ελληνικού προβλήµατος, όσο και της λύσης του.      

Όταν µιλάµε για  µεταρρύθµιση της δηµόσιας διοίκησης στην Ελλάδα, αναφερόµαστε 

στη λήψη δραστικών µέτρων που στοχεύουν στην ενίσχυση της 

αποτελεσµατικότητας, της λογοδοσίας και της ακεραιότητάς της, αλλά και στη 

θεραπεία των παθογενειών της που την εµπόδιζαν όλα αυτά τα χρόνια να αυτο-

µεταρρυθµιστεί.   Ενδεχόµενη αποτυχία εφαρµογής µιας µεγάλης και ολοκληρωµένης 

µεταρρύθµισης της δηµόσιας διακυβέρνησης στην Ελλάδα είναι πιθανό να θέσει σε 

κίνδυνο τις ευρύτερες µεταρρυθµίσεις που απαιτούνται προκειµένου να εισέλθει η 

χώρα και πάλι σε τροχιά βιώσιµης ανάπτυξης. ∆ιακυβεύεται η επιτυχία σηµαντικών 

µεταρρυθµίσεων, όπως είναι οι αποκρατικοποιήσεις, η δηµοσιονοµική εξυγίανση, η 

µείωση του χρέους, ο φοροεισπρακτικός µηχανισµός, καθώς και η ενίσχυση της 

ανταγωνιστικότητας.  

Η αναδιοργάνωση των δοµών, που πραγµατεύεται η παρούσα µελέτη, εντάσσεται στη 

διαδικασία εκσυγχρονισµού της δηµόσιας διοίκησης και  αποτελεί µνηµονιακή 

υποχρέωση: το Μνηµόνιο Συνεννόησης που υπογράφηκε τον Μάιο του 2010 

ανάµεσα στην ελληνική κυβέρνηση και την Τρόικα ορίζει, µεταξύ άλλων δράσεων, 

ότι η ελληνική κυβέρνηση θα πρέπει να «µεταρρυθµίσει και να εκσυγχρονίσει τη 

δηµόσια διοίκησή της», πράγµα που προϋποθέτει µια λειτουργική αξιολόγηση της 

κεντρικής δηµόσιας διοίκησης. Ο εκσυγχρονισµός της δηµόσιας διοίκησης ξεκίνησε  

στο τέταρτο τρίµηνο του 2011 µε µια απόπειρα αναδιοργάνωσης των δηµοσίων 

υπηρεσιών, που κατέληξε στην κατάρτιση σχετικού σχεδίου νόµου, το οποίο 

κατατέθηκε στη Βουλή το Μάρτιο του 2012, χωρίς όµως να εισαχθεί ποτέ σε 

συζήτηση. Το µεταρρυθµιστικό εγχείρηµα της µείωσης των οργανικών µονάδων των 

δηµοσίων υπηρεσιών κατά 30% µαταιώθηκε ενόψει των επικείµενων εθνικών 

εκλογών του Μαίου του 2012. Ήδη όµως απο τις αρχές του 2012 είχαν τεθεί οι 



14 
 

 

 

 

 

 

βάσεις  για τη «µεταρρύθµιση των µεταρρυθµίσεων», για την αναδιάρθρωση δηλαδή 

των δηµόσιων υπηρεσιών, σε ένα καινοτόµο πλαίσιο: αυτό της αξιολόγησης των 

δοµών των οργανικών µονάδων της κεντρικής διοίκησης, που αποτελεί άλλωστε και 

την πρώτη φάση του εγχειρήµατος και της υλοποίησης της µεταρρύθµισης  (δεύτερη 

φάση) που περιλαµβάνει τηνν κατάρτιση των καινούργιων οργανισµών των 

υπουργείων, το σχεδιασµό περιγραµµάτων θέσεων εργασίας και την κατανοµή 

προοσωπικού. Η πρώτη φάση ολοκληρώθηκε – για τα περισσότερα υπουργεία -  

επίσηµα τον Φεβρουάριο του 2013, ενώ η δεύτερη φάση εγκαινιάστηκε µε µια 

σχετική ηµερίδα την 1η Απριλίου του τρέχοντος έτους. Πρόκειται λοιπόν για µια 

µεταρρύθµιση σε εξέλιξη, για ένα «work in progress», την οποία δεν µπορούµε να 

αξιολογήσουµε ως προς τα αποτελέσµατά της γιατί δεν έχει ακόµη ολοκληρωθεί και 

εφαρµοστεί, παρουσίαζει όµως εξαιρετικό ενδιαφέρον γιατί πρώτη φορά επιχειρείται 

στην Ελλάδα κάτι ανάλογο, πρώτη φορά αυτοαξιολογείται και αποπειράται να 

αυτοµεταρρυθµιστεί η δηµόσια διοίκηση. Το περιεχόµενο της µεταρρύθµισης δεν 

είναι καινούργιο, πρόκειται για την αναδιοργάνωση δηµόσιων υπηρεσιών, που είχε 

εξαγγελθεί πολλές φορές στο παρελθόν. Αυτό που έχει ενδιαφέρον είναι η εξέταση 

της  «τεχνολογίας» της για να διαπιστώσουµε εάν πρόκειται για µια «παλιά» 

µεταρρύθµιση µε «νέα» ταυτότητα ή όχι. 

Η παρούσα µελέτη περιλαµβάνει οκτώ  ενότητες. Στην πρώτη ενότητα γίνεται µια 

ιστορική ανασκόπηση του εκσυγχρονισµού της ελληνικής δηµόσιας διοίκησης από το 

1950 µέχρι το 2010, µέσα από επιστηµονικά τεκµηριωµένες εκθέσεις και 

προγραµµατικά κείµενα και καταδεικνύεται ο άτολµος και αποσπασµατικός 

χαρακτήρας των µεταρρυθµιστικών προσπαθειών που είχαν ως στόχο την 

αναδιοργάνωση των δηµοσίων υπηρεσιών, για να περιοριστούµε στο θέµα που µας 

ενδιαφέρει. 

Στη δεύτερη ενότητα, αναλύεται, µεσά από το εννοιολογικό πλαίσιο του ιστορικού 

θεσµισµού, ο τρόπος που η οικονοµική κρίση µπορεί να οδηγήσει σε αλλαγή του 

διοικητικού παραδείγµατος στην Ελλάδα, µελετάται ο χαρακτήρας και οι συνιστώσες 

του κυρίαρχου ελληνικού διοικητικού παραδειγµατος που εξηγούν σε µεγάλο βαθµό 

το γιατί αποτυγχάνουν οι µεταρρυθµίσεις στην Ελλάδα. Εξετάζονται στη συνέχεια οι 

εξωγενείς πιέσεις για µεταρρυθµίσεις, το πλαίσιο δηλαδή εκείνο που αναγκάζει και 
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δεσµεύει την χώρα να λάβει συγκεκριµένα µέτρα σε  συγκεκριµένες κατευθύνσεις και 

στοχεύσεις, όπως και τα στοιχεία εκείνα που συνθέτουν το νέο διοικητικό 

παράδειγµα, όπως φαίνεται να διαµορφώνεται,  στην Ελλάδα. Η ενότητα αυτή κλείνει 

µε την αναφορά σε δύο κείµενα πολύ βασικά και για την αποτύπωση των 

δυσλειτουργιών της ελληνικής δηµόσιας διοίκησης, αλλά και για τις διαπιστώσεις και 

συστάσεις που περιέχουν και που στην ουσία προετοιµάζουν το σχεδιασµό της 

τρέχουσας µεταρρύθµισης. Οι δύο αυτοί πρακτικοί οδηγοί είναι: η Έκθεση του ΟΟΣΑ 

για την ελληνική Κεντρική ∆ιοίκηση (∆εκέµβριος 2011) και η Λευκή Βίβλος για τη 

∆ιακυβένηση (Ιανουάριος 2012).  

Στην τρίτη ενότητα παρουσιάζεται το θεωρητικό πλαίσιο σχετικά µε την οργανωτική 

δοµή των δηµοσίων υπηρεσιών. Συγκεκριµένα, αναλύονται οι διαστάσεις του 

οργανωτικού φαινοµένου – οργανωσιακές συνιστώσες -, το ζήτηµα της οργανωτικής 

δοµής, όπως επίσης και οι σταθερές που διέπουν την οργάνωση της διοίκησης.  

Στην τέταρτη ενότητα παρατίθενται στοιχεία ποσοτικά και ποιοτικά, συµπεράσµατα 

και προτάσεις, σχετικά µε τις δοµές της κεντρικής διοίκησης στην Ελλάδα, έτσι όπως 

καταγράφονται και στην Έκθεση του ΟΟΣΑ και στη Λευκή Βίβλο για τη 

∆ιακυβέρνηση. Η αναλυτική παρουσίαση των εν λόγω στοιχείων κρίνεται 

απαραίτητη γιατί τα εναλλακτικά σενάρια αναδιοργάνωσης των υπουργείων, που 

διατυπώθηκαν κατά τη φάση της αξιολόγησης των οργανικών µονάδων, βασίστηκαν 

σε µεγάλο βαθµό σε αυτά.  

Η πέµπτη ενότητα εξετάζει τις φάσεις της αναδιάρθρωσης των υπηρεσιών και 

αναλύει τα «νέα» στοιχεία µιας «παλιάς» µεταρρύθµισης, ενώ η έκτη περιγράφει τη 

διαδικασία της αξιολόγησης των δοµών των οργανικών µονάδων, επικεντρώνεται 

στις οργανωτικές αρχές της, µελετά τον ρόλο των εµπλεκοµένων οµάδων και 

αποτυπώνει αναλυτικά τα στάδια της όλης διαδικασίας.  

Η έβδοµη ενότητα παρουσιάζει την αξιολόγηση των δοµών του Υπουργείου 

Εργασίας, Κοινωνικής Ασφάλισης και Πρόνοιας, µέσα από την αποτύπωση της 

υφιστάµενης κατάστασης και των προβληµατικών της σηµείων. Εξετάζει τα 

εναλλακτικά σενάρια που προτάθηκαν απο την Επιτροπή Αξιολόγησης ∆οµών του εν 

λόγω Υπουργείου και αυτό που τελικά οριστικοποιήθηκε από  το Κυβερνητικό 
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Συµβούλιο Μεταρρύθµισης, µετά από επεξεργασία από το Υπουργείο ∆ιοικητικής 

Μεταρρύθµισης & Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης. Στο τέλος της ενότητας, 

παρατίθενται ποσοτικά στοιχεία σχετικά µε το σύνολο των µεταρρυθµιστικών 

δράσεων που αφορούν το Υπουργείο Εργασίας, Κοινωνικής Ασφάλισης και 

Πρόνοιας. 

Η τελευταία ενότητα, στην οποία γίνεται µια αποτίµηση, βάσει συγκεκριµένων 

κριτηρίων, της µεθοδολογίας της συγκεκριµένης µεταρρύθµισης, δίνει µια 

εµπεριστατωµένη εικόνα, στο πλαίσιο πάντα των διαθέσιµων στοιχείων
6, σε 

συνδυασµό µε την πέµπτη ενότητα, για την υλοποίηση της µεταρρύθµισης των 

δοµών. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
6
 Το πληροφοριακό υλικό που έχει χρησιμοποιηθεί για την εκπόνηση  της διπλωματικής εργασίας και που 

αφορά τη μεταρρύθμιση των δομών (α’ και β’ φάση), έχει επικαιροποιηθεί μέχρι και τα τέλη Μαϊου 2013.  
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ΕΝΟΤΗΤΑ 1. Ο ΕΚΣΥΓΧΡΟΝΙΣΜΟΣ ΤΗΣ ∆ΗΜΟΣΙΑΣ ∆ΙΟΙΚΗΣΗΣ ΣΤΗΝ 

ΕΛΛΑ∆Α: ΜΙΑ ΙΣΤΟΡΙΚΗ ΑΝΑΣΚΟΠΗΣΗ (1950 – 2010) 

 

Ο εκσυγχρονισµός, τόσο ο δοµικός όσο και ο λειτουργικός, που εντάσσεται  στο 

µεγάλο κεφάλαιο της µεταρρύθµισης του ελληνικού διοικητικού συστήµατος, 

συνιστά ένα ζήτηµα που απασχολεί κοινωνικές και πολιτικές δυνάµεις από τις αρχές 

του 20ου αιώνα και την επιστηµονική κοινότητα, όπως καταδεικνύει  η πληθώρα 

σχετικών µελετών, εκθέσεων και ερευνών, συστηµατικά τα τελευταία τριάντα χρόνια.  

Αν επιχειρήσουµε µια σύντοµη ανασκόπηση του εγχειρήµατος της αναδιοργάνωσης 

της κρατικής µηχανής σε διάφορες ιστορικές φάσεις της µεταπολεµικής Ελλάδας, 

µπορούµε, σαν ένα πρώτο γενικό συµπέρασµα, να επισηµάνουµε ότι όλες οι 

µεταρρυθµιστικές και εκσυγχρονιστικές προσπάθειες είχαν έναν αµήχανο, άτολµο 

χαρακτήρα που σε συνδυασµό µε τη δυσκαµψία και την έλλειψη της κατάλληλης 

κουλτούρας που χαρακτηρίζει το ελληνικό διοικητικό σύστηµα και ανθρώπινο 

δυναµικό του, οδήγησαν σε ισχνά αποτελέσµατα και µεγάλες αποκλίσεις από τους 

κάθε φορά επίσηµα διακηρυγµένους στόχους. 

Πιο αναλυτικά: στην µεταπολεµική περίοδο (1946-1967),  παρά τις επιχειρούµενες 

προσπάθειες εκσυγχρονισµού της δηµόσιας διοίκησης, µε σηµαντικότερες τη 

σύσταση του Υπουργείου Συντονισµού ως κεντρικού συντονιστικού φορέα της 

αναπτυξιακής διαδικασίας στο σύνολό της, την τελική σύνταξη και ψήφιση του 

πρώτου ενιαίου Υπαλληλικού Κώδικα (ν.1811/1951), την ίδρυση του ΑΣ∆Υ ως 

ανεξάρτητης διοικητικής αρχής, µε έργο της τη διαφύλαξη των διατάξεων του 

υπαλληλικού κώδικα και την εφαρµογή των αρχών της αξιοκρατίας στη στελέχωση 

του προσωπικού των δηµόσιων υπηρεσιών, τη σύσταση της 3ης Γενικής ∆ιεύθυνσης 

∆ιοικητικής Οργάνωσης στο Υπουργείο Συντονισµού και τη σύσταση µιας υπηρεσίας 

παραπόνων, το ελληνικό διοικητικό σύστηµα δεν µπόρεσε να ξεπεράσει τα δοµικά 

και λειτουργικά του προβλήµατα και να αποτελέσει µοχλό ανάπτυξης για τη χώρα. 

Αυτά τα προβλήµατα αποτυπώνονται στις πρώτες εκθέσεις εµπειρογνωµόνων εκείνης 

της περιόδου. Σε αυτό το σηµείο πρέπει να πούµε ότι η πορεία των µεταρρυθµίσεων 

της ελληνικής δηµόσιας διοίκησης για το διάστηµα 1950-1998 αποτυπώνεται στις 

δέκα σηµαντικότερες εκθέσεις της µεταπολεµικής περιόδου, οι οποίες 
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περιλαµβάνονται στήν έκδοση «Εκθέσεις Εµπειρογνωµόνων για τη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση 

1950 – 1998»7. Αυτές οι εκθέσεις είναι πολύ σηµαντικές γιατί εκτός από την 

αποτύπωση της διαχρονικής διοικητικής παθογένειας της Ελλάδας και την έκθεση 

απόψεων και προτάσεων για βελτίωση αυτής της προβληµατικής κατάστασης, θέτουν 

και το ζήτηµα της µεθοδολογίας εφαρµογής των διοικητικών µεταρρυθµίσεων 

στην Ελλάδα, κάτι το οποίο συνδέεται µε ένα από τα σοβαρότερα προβλήµατα του 

πολιτικού και του διοικητικού συστήµατος της χώρας µας, την απουσία δηλαδή 

«ιστορικής και θεσµικής µνήµης»8. Στην έκθεση του Γ. Μαραγκόπουλου9 (1950), 

Παρέδρου του ΣτΕ, τονίζεται ως βασικός παράγοντας για την εύρυθµη λειτουργία της 

ελληνικής δηµόσιας διοίκησης, η ύπαρξη του κατάλληλου στελεχιακού δυναµικού 

και η ορθή εκπαίδευσή του µε τη χρήση ενός αντικειµενικού και αξιόπιστου 

συστήµατος. Η έκθεση προτείνει, ανάµεσα σε άλλα, τη σύσταση κέντρου επιτελικής 

οργάνωσης στο γραφείο του Πρωθυπουργού για τη συνολική εποπτεία, τον 

προγραµµατισµό και την επτελική στήριξη του γενικού µεταρρυθµιστικού 

προγράµµατος οργάνωσης και στελέχωσης των δηµόσιων υπηρεσιών. Ο Κ. 

Βαρβαρέσσος10, δύο χρόνια αργότερα (1952), στη δική του έκθεση περιγράφει τα 

κύρια χαρακτηριστικά του νέου τύπου δηµοσίου υπαλλήλου τα οποία είναι: «η 

έλλειψη ικανότητας και υπαλληλικής συνειδήσεως και η επιτηδειότης, όπως 

εκµεταλλεύεται τη θέσιν του δια προσωπικήν ωφέλειαν». Κατά την έκθεση, οι τρεις 

βασικές αρχές που είναι απαραίτητη προυπόθεση για την επιτυχία της διοικητικής 

αναδιοργάνωσης είναι: η ευρύτερη πολιτική συναίνεση, η υλοποίηση αυτής από µη 

πολιτικά πρόσωπα και η σύσταση ειδικής δοµής που θα την αναλάβει.  Στο ίδιο 

µήκος κύµατος κινείται και η έκθεση του σύµβουλου του ΟΟΣΑ, G. Langrod11 

(1964), ο οποίος εισηγείται την ενίσχυση του διυπουργικού χαρακτήρα και τη 

θωράκιση του ανθρώπινου δυναµικού µε τις απαραίτητες επαγγελµατικές γνώσεις, 

                                                           
7
 Πρόκειται για έκδοση που επιμελήθηκαν ο καθηγητής του Πανεπιστημίου της Αθήνας, Αντώνης 

Μακρυδημήτρης και ο εμπειρογνώμονας και ανώτερο στέλεχος της δημόσιας διοίκησης, Νίκος Μχαλόπουλος, 

Εκθέσεις Εμπειρογνωμόνων για τη Δημόσια Διοίκηση (1950-1998), εκδ. Παπαζήση, Αθήνα 2000.  
8
 Βλ. Μαϊστρος Π., Τα τρία κύματα μεταρρυθμίσεων της Δημόσιας Διοίκησης στην Ελλάδα [1975 – 2015+], εκδ. 

Παπαζήση, Αθήνα 2009, σελ. 134, υπ.115.   
9
 Βλ. Μαραγκόπουλος Γ., (1950) «Μέθοδοι επιλογής και εκπαιδεύσεως του προσωπικού της Διοικήσεως», στο 

Μακρυδημήτρης Αντ. και Μιχαλόπουλος Ν. (επιμ.), ο.π., σελ. 93-151. 
10

 Βλ. Βαρβαρέσσος Κ. (1952) «Η πλημμελής λειτουργία της Διοικήσεως και η ανάγκη αναδιοργανώσεως αυτής» 

στο Μακρυδημήτρης Αντ. και Μιχαλόπουλος Ν. (επιμ.), ο.π., σελ. 65-91.  

 
11

 Βλ. Langrod G. (1964), «Έκθεσις αφορώσα την Διοικητικήν Αναδιοργάνωσιν εν Ελλάδι» στο Μακρυδημήτρης 

Αντ. και Μιχαλόπουλος Ν. (επιμ.), ο.π., σελ. 153-279. 
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γιατί όπως σηµειώνει χαρακτηριστικά ο διοικητικός µηχανισµός της χώρας υποφέρει 

από «κρίση ακαταλληλότητας και λειτουργικής ανεπάρκειας και πρέπει άνευ αναβολής 

να αποκτήσει τον κατάλληλο διοικητικό εξοπλισµό». Η έκθεση επισηµαίνει επίσης ότι 

«η διοικητική µεταρρύθµισις δεν είναι ποτέ µια µια µεµονωµένη και σποραδική 

προσπάθεια», «πρέπει να γίνη βάσει ενός προκαθορισµένου σχεδίου» και «αι 

µεταρρυθµιστικαί προσπάθειαι απεδείχθησαν εν τω συνόλω των ανεπαρκείς, εν 

πρώτοις διότι έλειπεν εν γενικόν σχέδιον» Το 1966, ο F.Wilson12, στη δική του 

έκθεση τονίζει την ανάγκη συντονισµού της κυβερνητικής δοµής επισηµαίνοντας ότι 

η αναδιοργάνωση πρέπει να ξεκινήσει από το ανώτερο κυβερνητικό επίπεδο και στη 

συνέχεια να µεταφερθεί από τις κεντρικές υπηρεσίες των Υπουργείων στις 

αποκεντρωµένες . Στο πνεύµα αυτό προτείνει τη σύσταση µιας σύγχρονης υπηρεσίας 

Γραµµατείας της Κυβέρνησης για τη διοικητική στήριξη του έργου του 

Πρωθυπουργού και την παρακολούθηση της εφαρµογής της κυβερνητικής πολιτικής. 

Επισηµαίνει επίσης την αναγκαιότητα και τη σκοπιµότητα της ενεργού συµµατοχής 

των στελεχών της ανώτερης δηµοσιουπαλληλίας στην υπόθεση της διοικητικής 

µεταρρύθµισης. 

Η δεύτερη περίοδος αναφοράς (1968-1980), περίοδος µερικής αναπαλαίωσης, 

σύµφωνα µε τον καθηγητή Μακρυδηµήτρη, χαρακτηρίζεται από την προσκόλληση 

στις πρακτικές του ’50. Η σύσταση της Σχολής Επιµορφώσεως ∆ηµοσίων Υπαλλήλων 

(ν.232/1975), στη θέση του Κέντρου Μετεκπαιδεύσεως Οργάνων ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης (Β.∆. 323/1969), καθώς και η συµπλήρωση και αναθεώρηση του 

Υπαλληλικού Κώδικα (π.δ. 611/1977) αποτελούν προσπάθειες µε µικρό αντίκτυπο 

στον εκσυγχρονισµό της ελληνικής δηµόσιας διοίκησης, όπως φαίνεται και από τις 

εκθέσεις αυτής της περιόδου. Ο ∆. Αργυριάδης στην έκθεσή του το 1970 τονίζει τον 

ανορθολογικό χαρακτήρα των µεθόδων ανέλιξης του προσωπικού των δηµοσίων 

υπηρεσιών και την συνεπακόλουθη ανάγκη δηµιουργίας µιας «δεξαµενής 

                                                           
12

 Βλ. Wilson F.M.G. (1966), «Ο κυβερνητικός μηχανισμός στην Ελλάδα» στο Μακρυδημήτρης Αντ. και 

Μιχαλόπουλος Ν., ο.π., σελ. 281-369. 
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ταλέντων»13. Η έκθεση Σταυριανόπουλου (1972) καταγράφει επίσης το ποιοτικό 

έλλειµµα της ελληνικής δηµόσιας διοίκησης14. 

Κατά τη δεύτερη µεταδιδακτορική περίοδο (1981-1989), η δηµόσια διοίκηση στην 

Ελλάδα συνεχίζει να παρουσιάζει τα ίδια προβλήµατα που καταγράφονται στις 

προαναφερθείσες εκθέσεις. Το 1988 εκπονείται έκθεση από το ΚΕΠΕ15, η οποία 

τονίζει την ανάγκη εναρµόνισης κατηρτισµένου και ικανού ανθρώπινου δυναµικού µε 

τη δηµιουργία κατάλληλων δοµών, που θα αποτελέσουν το πλαίσιο αλλά και 

παράγοντα προγραµµατισµού, συντονισµού της διοικητικής δράσης, µε τη βοήθεια 

εργαλείων όπως η µέτρηση της παραγωγικότητας και η χρήση των ΤΠΕ.  Η έκθεση 

προτείνει µέτρα πολιτικής για τη δηµόσια διοίκηση, µε βάση τους ακόλουθους άξονες 

πολιτικής: 

• Βελτίωση και ποιοτική αναβάθµιση της οργάνωσης και των λειτουργιών 

της δοµής της. 

• Αξιοποίηση και σωστή ένταξη του ανθρώπινου δυναµικού στις διάφορες 

υπηρεσιακές µονάδες της που συνδέονται τόσο µε την αποδοτικότητα τόσο της 

εργασίας, όσο και της οργάνωσης σε σχέση µε την εργασία.  

• Μεταρρύθµιση της εσωτερικής της οργάνωσης και επιδίωξη 

αποτελεσµατικότερης λειτουργίας. 

• Βελτίωση των σχέσεων κράτους – πολίτη. 

Πρέπει να επισηµάνουµε ότι µε την  έκθεση του ΚΕΠΕ «εγκαινιάστηκε από τη 

σκοπιά της εφηρµοσµένης δηµόσιας πολιτικής ένας προβληµατισµός για τη δηµόσια 

γραφειοκρατία που κινείται πέρα από τους στόχους του δοµικού και οργανωτικού 

εκσυγχρονισµού κλασικού ΄΄βεµπεριάνου΄΄ τύπου»16. 

Και αυτοί όµως οι στόχοι, όπως περιγράφονται στην προαναφερθείσα έκθεση, δεν 

µπόρεσαν να επιτευχθούν, καθώς και αυτή η περίοδος χαρακτηρίζεται από ατολµία 

                                                           
13

 Βλ. Αργυριάδης Δ. (1970), «Όψεις της διοικητικής αλλαγής στην Ελλάδα» στο Μακρυδημήτρης Αντ. και 

Μιχαλόπουλος Ν., ο.π., σελ. 371-428. 
14

 Βλ. Παπαδημητρίου Κ., Παραδόσεις στην Εθνική Σχολή Δημόσιας Διοίκησης, στο πλαίσιο του μαθήματος της 

ΙΘ΄ Εκπαιδευτικής Σειράς «Δημόσια Διοίκηση και Δημόσια Πολιτική», Κοινή Φάση Σπουδών, Τμήμα Εφαρμογής 

Προγραμμάτων, Αθήνα 2007.  
15

 Βλ. ΚΕΠΕ (1988), «Δημόσια Διοίκηση: Έκθεση για το πρόγραμμα 1988-1992» στο Μακρυδημήτρης Αντ. και 

Μιχαλόπουλος Ν., ο.π., σελ. 429-555. 

 
16

 Βλ. Μακρυδημήτρης Αντ., Μιχαλόπουλος Ν., ο.π., σελ. 49.  
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σε σχέση µε το µεταρρυθµιστικό εγχείρηµα της δηµόσιας διοίκησης, παρά την 

καθιέρωση ενιαίου µισθολογίου µε τον ν.1505/198417 και την εγκαθίδρυση, µε τον    

ν. 1320/198318, ενός µηχανογραφικού συστήµατος προσλήψεων προσωπικού µε 

µόρια. Πρέπει βέβαια να αναφέρουµε τη λειτουργία της Εθνικής Σχολής ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης το 198519, που στην ουσία υλοποιεί την ανάγκη ύπαρξης της «δεξαµενής 

ταλέντων» για την όποια είχε κάνει λόγο ο ∆.Αργυριαδής στην έκθεσή του, όπως 

προαναφέραµε, και η οποία τροφοδοτεί την ελληνική δηµόσια διοίκηση µε 

κατηρτισµένα και εξειδικευµένα στελέχη.  

Η τρίτη  µεταδιδακτορική περίοδος (1990-1996) χαρακτηρίζεται από µέτρα ή, 

όπως χαρακτηριστικά τα αποκαλεί, στην προαναφερθείσα έκθεσή του ο Langrod, 

ηµίµετρα τα οποία δεν µπορούν να ενταχθούν στο πλαίσιο ενός ολοκληρωµένου 

µεταρρυθµιστικού εγχειρήµατος. Αυτά είναι: η εισαγωγή µιας ανεξάρτητης αρχής ως 

εγγυητή της αξιοκρατίας στο σύστηµα των προσλήψεων στο δηµόσιο (ΑΣΕΠ, 

ν.2190/199420), η επαναφορά, µε το ν. 1892/199021, των θέσεων των Γενικών 

∆ιευθυντών, οι οποίες είχαν καταργηθεί µε το ν. 1232/198222, η καθιέρωση του 

δεύτερου βαθµού Τοπικής Αυτοδιοίκησης µε το ν. 2218/199423, το σχέδιο 

«Καποδίστριας» (ν.2539/199724).  

Η έκθεση για τη «Μεταρρύθµιση και τον Εκσυγχρονισµό της ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης»25(1990), γνωστή και  ως «Έκθεση των 10026» εστιάζει στις αιτίες της 

δυσλειτουργίας της ελληνικής δηµόσιας διοίκησης: «ο φαύλος κύκλος της 

πολιτικοποιήσης» και «η διαιώνιση των αντιλήψεων για κοµµατικό ελεγχο της 

                                                           
17

 Βλ. ν. 1505/1984 «Αναδιάρθρωση μισθολογίου προσωπικού της Δημόσιας Διοίκησης και άλλες συναφείς 

διατάξεις» (ΦΕΚ Α’194).  
18

 Βλ. ν. 1320/1983 «Πρόσληψη στο Δημόσιο Τομέα και άλλες διατάξεις» (ΦΕΚ Α’6).  
19

  Η Εθνική Σχολή Δημόσιας Διοίκησης ιδρύθηκε με τον ν. 1388/1983 «Ίδρυση Εθνικού Κέντρου Δημόσιας 

Διοίκησης» (ΦΕΚ Α’113).  
20

 Βλ. ν. 2190/1994 «Σύσταση ανεξάρτητης αρχής για την επιλογή προσωπικού και ρύθμιση θεμάτων διοίκησης» 

(ΦΕΚ Α’28).  
21

 Βλ. ν. 1892/1990 «Για τον εκσυγχρονισμό και την ανάπτυξη και άλλες διατάξεις» (ΦΕΚ Α’101).  
22

 Βλ. ν. 1232/1982 «Επαναφορά σε ισχύ, τροποποίηση και συμπλήρωση των διατάξεων του Ν.Δ. 4352/1964 και 

άλλες διατάξεις» (ΦΕΚ Α’22).  
23

 Βλ.ν.2218/1994 «Ίδρυση νομαρχιακής αυτοδιοίκησης, τροποποίηση διατάξεων για την πρωτοβάθμια 

αυτοδιοίκηση και την περιφέρεια και άλλες διατάξεις» (ΦΕΚ Α’90).  
24

 Βλ. ν. 2539/1997 «Συγκρότηση της Πρωτοβάθμιας Τοπικής Αυτοδιοίκησης» (ΦΕΚ Α’244).  
25

 Βλ. «Έκθεση για τη Μεταρρύθμιση και τον Εκσυγχρονισμό της Δημόσιας Διοίκησης» (1990) στο 

Μακρυδημήτρης Αντ. και Μιχαλόπουλος Ν., ο.π., σελ. 557-626.  
26

 Η έκθεση αυτή εκπονήθηκε από τους καθηγητές Ιωάννη Αναστόπουλο και Αντώνη Μακρυδημήτρη, με βάση 

τα πορίσματα πολυμελούς επιτροπής και ομάδων εργασίας που είχε συγκροτήσει νωρίτερα, ως Υπουργός 

Προεδρίας της Κυβέρνησης, ο Αθανάσιος Κανελλόπουλος στο πλαίσιο της «Επιτροπής για τη Μεταρρύθμιση και 

τον Εκσυγχρονισμό της Δημόσιας Διοίκησης».   
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∆ιοίκησης», η «προσήλωση σε ένα τυπικό νοµικισµό» και η «υποβάθµιση και 

περιθωριοποίηση του Κοινοβουλίου» και σηµειώνει ότι «εφαρµόστηκαν άστοχες και 

αποσπασµατικές µεταρρυθµίσεις που υποδηλώνουν ατολµία και ελλιπή σφαιρική 

θεώρηση», προτείνοντας «µια συνολική πρόταση µεταρρύθµισης και 

εκσυγχρονισµού του διοικητικού συστήµατος της χώρας» που θα βασίζεται στην 

υιοθέτηση σύγχρονων αρχών εξορθολογισµού της διοίκησης µε ιδιαίτερη έµφαση 

στην ενίσχυση της επιτελικότητας των κεντρικών δοµών και την αύξηση της 

παραγωγικότητας των δηµόσιων υπηρεσιών.    

Το 1991, η « Έκθεση Επιτροπής για τον Ανθρώπινο Παράγοντα»27  τονίζει και αυτή 

την ανάγκη δηµιουργίας ενός ανθρώπινου δυναµικού που θα αποτελέσει τον βασικό 

αναπτυξιακό παράγοντα της χώρας.  

Η τελευταία µελέτη28 (1992) αυτής της περιόδου εκπονείται υπό την προεδρία του Μ. 

∆εκλέρη, αντιπροέδρου του ΣτΕ εκείνη την περίοδο, και είχε ως «αντικείµενο την 

προετοιµασία της σχεδίασης των γενικών στόχων του προγράµµατος διοικητικού 

εκσυγχρονισµού, την επεξεργασία εξειδικευµένων κατευθύνσεων για τη διαµόρφωση 

του περιεχοµένου του προγράµµατος, την αξιολόγηση και ενσωµάτωση στο σχέδιο του 

προγράµµατος των επιµέρους προτάσεων και των πορισµάτων  µελετών και εργασιών 

του προγράµµατος διοικητικού εκσυγχρονισµού29». Η µελέτη εντοπίζει 117 παθογόνες 

αιτίες του διοικητικού µηχανισµού και µε βάση τη συστηµική µεθοδολογία αποτελεί 

µια εισαγωγή στην εφαρµογή της νέας διοικητικής ορθοδοξίας του Νέου ∆ηµόσιου 

Μάνατζµεντ (Ν∆Μ), που κυριαρχεί ως διοικητική πρακτική στην Ευρώπη από τις 

αρχές του ΄80. Η έκθεση προτείνει, ανάµεσα σε άλλα, την «αποτύπωση των 

αρµοδιοτήτων της διοικήσεως σε πληροφοριακά συστήµατα», την «καθιέρωση 

σύγχρονων µεθόδων περιγραφής αποστολής και αναλύσεως και αξιολογήσεως της 

δηµόσιας πολιτικής», την «εισαγωγή νέων µορφών οργανώσεων που θα 

περιλαµβάνουν τη σύµπραξη και συνεργασία µε τον ιδιωτικό τοµέα». Η έκθεση 

                                                           
27

 Βλ. «Έκθεση Επιτροπής για τον Ανθρώπινο Παράγοντα» (1991), στο Μακρυδημήτρης Αντ. και Μιχαλόπουλος 

Ν., ο.π., σελ.627-657. Πρόεδρος αυτής της Επιτροπής ήταν ο Ξενοφών Ζολώτας (οικουμενική κυβέρνηση από 

23/11/1989 έως 11/04/1990).  

 
28

 Βλ. «Ελληνική Διοίκηση 2000, Έκθεση Επιτροπής Μ. Δεκλερής», (ΥΠΚ 1992) , στο Μακρυδημήτρης Αντ. και 

Μιχαλόπουλος Ν., ο.π., σελ.657 – 701.  
29

 Βλ. παρ. 1 της υπ’αριθ. 2054805/4159/0022 Κοινής Υπουργικής Απόφασης «Συγκρότηση Επιτροπής 

Προγράμματος Διοικητικού Εκσυγχρονισμού» (ΦΕΚ Β΄448/11-07-1992).  
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υπογραµµίζει ότι η διοικητική µεταρρύθµιση δεν πρέπει «να αντιµετωπίζεται ως 

περιοδική θαυµατουργός θεραπεία» αλλά ως «µεθοδικώς σχεδιασµένη µακροχρόνια 

στρατηγική βελτιώσεως της διοικήσεως», ως «προγραµµατισµένη διαδικασία συνεχούς 

µαθήσεως και βελτιώσεως» και ως «συνεχής διοικητική µεταρρύθµιση».   

Στην τελευταία έκθεση30 (1998), του καθηγητή Ι. Σπράου, τονίζεται ξανά η ανάγκη 

για υιοθέτηση νέων εργαλείων διοίκησης, σε µια περίοδο (1996-2008) όπου ο κύριος 

µεταρρυθµιστικός στόχος είναι η οικοδόµηση µιας διοίκησης εξοπλισµένης µε εκείνα 

τα µέσα που θα της επιτρέψουν να αξιοποιήσει τα δεδοµένα που διαµορφώνονται 

µετά την ένταξη της χώρας στην Ε.Ε.31  Σύµφωνα µε την έκθεση, εκφάνσεις της 

διοικητικής παθολογίας είναι ο συγκεντρωτισµός στη λήψη αποφάσεων, η 

εσωστρέφεια, η απουσία επιτελικού σχεδιασµού και στρατηγικής δράσης και η 

αντιοικονοµικότητα ως πάγια αδυναµία του ελληνικού γραφειοκρατικού µοντέλου.  

Για αυτούς τους λόγους η Έκθεση προτείνει τη σύσταση Σώµατος Οικονοµολόγων 

της ∆ιοίκησης, κλάδου Ανωτάτων Στελεχών ∆ιοίκησης, τονίζει τη σηµασία της 

ποιότητας των κανονιστικών ρυθµίσεων, εισηγείται το σχεδιασµό θέσεων εργασίας 

µε τελικό σκοπό την επίτευξη µιας διοίκησης αποτελεσµάτων, αναπόσπαστα στοιχεία 

της οποίας είναι ο στρατηγικός προγραµµατισµός καθώς και η µέτρηση 

αποτελεσµάτων και απόδοσης βάσει δεικτών32. Σηµειώνουµε επίσης ότι σε αυτή στην 

έκθεση, η µεθοδολογία υλοποίησης της διοικητικής µεταρρύθµισης που προτείνεται 

συµπεριλαµβάνει και τον µετασχηµατισµό της Γενικής Γραµµατείας ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης σε υπεύθυνο φορέα διοίκησης, διαχείρισης και συντονισµού των 

µεταρρυθµίσεων.   

Αυτό που είναι αξιοσηµείωτο και συνάµα ενδεικτικό του διαχρονικού χαρακτηρα της 

παθογένειας της ελληνικής δηµόσιας διοίκησης είναι το ό,τι πολλές διαπιστώσεις που 

κινούνται σε αυτήν την κατεύθυνση είναι κοινές στις παραπάνω εκθέσεις, παρότι 

µεσολάβησαν 48 χρόνια από την πρώτη µέχρι την τελευταία, και στο διάστηµα αυτό 

έχουν γίνει αρκετές αλλαγές ή επιµέρους µεταρρυθµίσεις.  

                                                           
30

 Η έκθεση αυτή ήταν η τέταρτη από ένα σύνολο πέντε ειδικών εκθέσεων που επεξεργάστηκε η Επιτροπή 

Σπράου η οποία συστήθηκε με απόφαση του νεοεκλεγέντος στις τότε εκλογές (22.09.1996) Κ.Σημίτη.  
31

 Βλ. εισαγωγή στην «Έκθεση για την Ποιότητα στη Δημόσια Διοίκηση», στο Μακρυδημήτρης Αντ. και 

Μιχαλόπουλος Ν., ο.π., σελ.60  

 
32

 Βλ. «Ποιότητα στη Δημόσια Διοίκηση, Έκθεση για την εξέταση της μακροπρόθεσμης οικονομικής πολιτικής» 

(1998) στο Α. Μακρυδημήτρης και Ν. Μιχαλόπουλος (επιμ.), ο.π., σ. 703-750  
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Ανάλογο ενδιαφέρον παρουσιάζουν τα προγραµµατικά κείµενα της περιόδου 1975 – 

2004: αρκετά από αυτά θέτουν ζητήµατα, όπως θα δούµε, εκσυγχρονισµού της 

οργανωτικής διάρθρωσης, της λειτουργίας και των πολιτικών προσωπικού της 

δηµόσιας διοίκησης, ζητήµατα τα οποία δεν αντιµετωπίστηκαν µε επιτυχία τότε, 

γι’αυτό το λόγο αποτελούν το αντικείµενο της τρέχουσας µεταρρυθµιστικής 

προσπάθειας.  

Αν µελετήσουµε την «Πρόταση για τον Εκσυγχρονισµό της Ελληνικής ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης»33 (1992), βλέπουµε ότι αυτή περιλαµβάνει, αναφορικά  µε την οριοθέτηση 

του δηµόσιου τοµέα, ανάµεσα σε άλλα, τη διαρκή εξέταση της αναγκαιότητας και 

της αποτελεσµατικότερης οργάνωσης, κατάργησης ή συγχώνευσης των 

δηµόσιων φορέων. Η υπουργική διοίκηση περιλαµβάνει:  

• Την ορθολογική διάρθρωση της υπουργικής διοίκησης 

• Την ενίσχυση του επιτελικού ρόλου των υπουργείων 

• Τον εξορθολογισµό της οργάνωσης της υπουργικής διοίκησης 

Ο εκσυγχρονισµός της λειτουργίας των δηµόσιων υπηρεσιών βασίζεται στους εξής 

πέντε άξονες:  

• Προγραµµατισµός και στοχοθεσία 

• ∆ηµοσιονοµικός εκσυγχρονισµός 

• Βελτίωση και απλούστευση µεθόδων και διαδικασιών 

• Πληροφορική υποστήριξη διοικητικών διαδικασίων 

• Ανάπτυξη της κοινωνικής συµµετοχής και του διαλόγου στη δηµόσια διοίκηση. 

 

Τα ίδια ζητήµατα τέθηκαν και στο «Πρόγραµµα ∆ιοικητικού Εκσυγχρονισµού 1993-

1995»34. Αναφέρουµε ενδεικτικά εστιάζοντας πάντα στην αναδιάρθρωση και 

εκσυγχρονισµό της λειτουργίας των δηµόσιων υπηρεσιών που µας ενδιαφέρει στο 

πλαίσιο αυτής της εργασίας: 

• Νέο πλαίσιο οργάνωσης υπουργείων και ν.π.δ.δ. 

                                                           
33

 Η πρόταση αυτή, η οποία είχε τύχει επεξεργασίας από τριμελή ομάδα πανεπιστημιακών (Ι. Δ. Αναστόπουλος 

Μ. Κωνστανστοπούλου, Α. Μακρυδημήτρης), κατατέθηκε με πρωροβουλία του τότε Υπουργού Προεδρίας της 

Κυβέρνησης, Μιλτιάδη Έβερτ, στη Βουλή και συζητήθηκε στις 23.09.1992.  
34

 Το Πρόγραμμα αυτό βασίστηκε στην έκθεση της επιτροπής Δεκλέρη και υποβλήθηκε από τον τότε   Υπουργό 

Προεδρίας της Κυβέρνησης, Σωτήρη Κούβελα, στο Υπουργικό Συμβούλιο, από το οποίο εγκρίθηκε στις 

03.02.1993 και συζητήθηκε στη Βουλή στις 23-24.02.1993.  
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• Κατάργηση υπηρεσιών 

• Αναοριοθέτηση του δηµόσιου τοµέα 

• Περιορισµός συναρµοδιοτήτων υπουργών 

• Περιορισµός της γραφειοκρατίας – Απλούστευση διαδικασιών 

• ∆ηµιουργία διυπουργικών κλάδων 

• Εκσυγχρονισµός στη λειτουργία της ∆ιοίκησης 

• Μείωση ν.π.δ.δ. 

• Αποτύπωση λειτουργιών της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης 

• Ανασχεδιασµός οργανωτικής δοµής των υπουργείων 

• Σχεδιασµός θέσεων εργασίας – Περιγραφή καθηκόντων 

• Εκσυγχρονισµός στο σύστηµα διοίκησης ανθρώπινου δυναµικού  

• Πολιτική µείωσης προσωπικού του δηµόσιου τοµέα – Πάγωµα προσλήψεων 

• Κινητικότητα προσωπικού. 

 

Το «Στρατηγικό Σχέδιο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης» 35 (1997) είχε, ανάµεσα στα 

πεδία εφαρµογής του, την οργανωτική ανασυγκρότηση της Κεντρικής ∆ιοίκησης µε 

στόχο την αποτελεσµατικότερη δηµόσια διοίκηση µε µικρότερο κόστος  

λειτουργίας. Πιο αναλυτικά, µε  βάση το προγραµµατικό κείµενο: «Σκοπός της 

διοικητικής µεταρρύθµισης είναι  η δηµιουγία µιας δηµόσιας διοίκησης 

προσανατολισµένης στο µέλλον η οποία, έχοντας βελτιωµένους ελέγχους, καλύτερη 

διοίκηση προσωπικού και τις βέλτιστες οργανωτικές δοµές, θα µπορεί σταδιακά και 

από καλύτερη κάθε φορά θέση να εκπληρώνει την αποστολή της οικονοµικότερα και 

µε τον βαθµό ποιότητας που προσδοκούν οι πολίτες απ’αυτήν, κινούµενη µέσα σε ένα 

διεθνοποιηµένο ανταγωνιστικό περιβαλλον»36. Η Κεντρική ∆ιοίκηση, σύµφωνα µε 

το ίδιο πάντα κείµενο, «θα λειτουργεί ως στρατηγείο της ανάπτυξης, διατηρώντας τις 

αµιγώς επιτελικές αρµοδιότητές της, οι οποίες θα  της επιτρέψουν να ασκήσει τον 

συντονιστικό και παρεµβατικό της ρόλο στους κρίσιµους τοµείς πολιτικής που έχουν 

εθνική σηµασία»37 . Σχετικά  µε την οργανωτική ανασυγκρότηση «επιχειρείται 

σύνταξη νέων οργανισµών των Υπουργείων. Στο πλαίσιο των νέων οργανισµών θα 

                                                           
35

 Εκπονήθηκε από επιτροπή που συγκρότησε με απόφασή του ο τότε Υπουργός Εσωτερικών Αλέκος 

Παπαδόπουλος. 
36

 Βλ. Μαϊστρος Π., ο.π., Παράρτημα IV,σελ.397.   
37

 Βλ. Μαϊστρος Π., ο.π., Παράρτημα IV,σελ.402.   
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επιχειρηθεί η σταδιακή αποδόµηση του κλασικού γραφειοκρατικού µοντέλου 

διοικητικής οργάνωσης και η αντικατάστασή του από νέες, ευέλικτες και 

αποτελεσµατικές οργανωτικές µορφές, όπως είναι οι Οµάδες ∆ιοίκησης Έργου, οι 

∆ιαρκείς Οµάδες Εργασίας και η σύσταση ειδικών Υπηρεσιών Μονάδων 

Αποτελεσµατικότητας, Ελέγχου κλπ., σε συνδυασµό µε τη δραστική σύµπτυξη των 

οργανικών µονάδων. Σηµαντική είναι, εξάλλου, η επιχειρούµενη επαναξιολόγηση 

της αποστολής των ν.π.δ.δ. µε σκοπό τον περιορισµό, ιδίως, όσων την έχουν 

εκπληρώσει»38.  

 

Σχετικά µε  το θέµα της της βελτίωσης της οργάνωσης των δοµών της κεντρικής 

διοίκησης (συγχώνευση, κατάργηση, κατάρτιση νέων οργανισµών υπουργείων) 

παρατηρούµε µια ατολµία και διστακτικότητα που καταλήγουν στη µαταίωση κάθε 

ανάλογου εγχειρήµατος. Αναφέρουµε ενδεικτικά την κατάρτιση σχεδίου προεδρικού 

διατάγµατος «Οργανισµός του Υπουργείου Εργασίας» το 1995, από τη ∆/νση 

Οργάνωσης & Απλούστευσης ∆ιαδικασιών του Υπουργείου, το οποίο όµως δεν έτυχε 

περαιτέρω επεξεργασίας. Αντίθετα, αυτό που παρατηρείται έντονα τις δύο τελευταίες 

δεκαετίες είναι η οργανωσιακή εξάπλωση της κεντρικής διοίκησης, κάτι το οποίο 

αποτελεί σύµπτωµα της διοικητικής ασθένειας της «δοµοµανίας»39.   

Στο κείµενο όπου γίνεται παρουσιάση του Ε.Π. «∆ιοικητική Μεταρρύθµιση » για την 

Προγραµµατική Περίοδο 2007 – 2013, αναφέρεται ότι ο βασικός στόχος του Ε.Π. 

είναι να αντιµετωπιστούν «οι βασικές δυσλειτουργίες της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης, σε ότι 

αφορά τους βασικούς συντελεστές διοικητικής ικανότητας (ανθρώπινο δυναµικό, 

κανονιστικό πλαίσιο, δοµές και συστήµατα) και στο επίπεδο της διαµόρφωσης των 

δηµόσιων πολιτικών και στο επίπεδο της εφαρµογής τους από τις υπηρεσίες της 

∆ηµόσιας ∆ιοίκησης»40.  

                                                           
38

 Βλ. Μαϊστρος Π., ο.π., Παράρτημα IV,σελ.403.   

 
39

 Βλ. Μαϊστρος Π., ο.π.,σελ.167.   
40

 Βλ. Επιχειρησιακό Πρόγραμμα Διοικητική Μεταρρύθμιση, Προγραμματική Περίοδος 2007 – 2013, Αθήνα, 

Οκτώβριος 2007, σελ. 5. 
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Ειδικότερες αναφορές για την βελτίωση της διοικητικής ικανότητας τίθενται στις 

Στρατηγικές Κατευθυντήριες Οδηγίες της Πολιτικής της Συνοχής για την Ανάπτυξη 

και την Απασχόληση41. Οι οδηγίες αυτές συνοψίζονται ως εξής: 

• ∆ιακυβέρνηση: τίθεται το ζήτηµα της αποτελεσµατικότητας και της επιτυχίας 

των δηµόσιων πολιτικών και της ανάγκης για την ενδυνάµωση της 

διοικητικής ικανότητας σε όλα τα επίπεδα της διοίκησης, ως πρώτη 

προτεραιότητα για τις λιγότερο αναπτυγµένες περιφέρειες. ∆ίνεται έµφαση 

στην ανάγκη ενίσχυσης της ανταγωνιστικότητας της οικονοµίας και στην 

ανάγκη ενδυνάµωσης της κοινωνίας των πολιτών, και υποδεικνύονται βασικές 

προϋποθέσεις για το σκοπό αυτό στα επίπεδα του σχεδιασµού των δηµόσιων 

πολιτικών και της εφαρµογής τους. 

• ∆ιοικητική ικανότητα: τίθενται τα ζητήµατα της καλής νοµοθέτησης, της 

βελτίωσης του σχεδιασµού των πολιτικών και της αποτελεσµατικής εφαρµογής 

των πολιτικών, ως βασικοί συντελεστές δηµιουργίας των κατάλληλων συνθηκών 

για την οικονοµική ανάπτυξη και την δηµιουργία θέσεων εργασίας. Τονίζεται η 

ανάγκη για τη βελτίωση της παραγωγικότητας και της ποιότητας της εργασιακής 

ζωής στο δηµόσιο τοµέα και η σηµασία εστίασης των παρεµβάσεων 

ενδυνάµωσης της διοικητικής ικανότητας σε τοµείς δηµόσιας δράσης που είναι 

κρίσιµοι για την προώθηση των µεταρρυθµίσεων, την ενίσχυση της κοινωνικής 

και χωρικής σύγκλισης και τη διασφάλιση της βιώσιµης ανάπτυξης (οικονοµία, 

απασχόληση, κοινωνική πολιτική, υγεία, περιβάλλον και δικαιοσύνη). Στο 

πλαίσιο αυτό ως περιοχή παρέµβασης πρώτης προτεραιότητας προσδιορίζεται η 

εκπαίδευση του ανθρώπινου δυναµικού της δηµόσιας διοίκησης.  

Το Ευρωπαϊκό Κοινωνικό Ταµείο42 υποδεικνύει συγκεκριµένες κατευθύνσεις για 

την πολιτική βελτίωσης της διοικητικής ικανότητας στο πλαίσιο των 

∆ιαρθρωτικών Ταµείων για την περίοδο 2007-2013. Προσδιορίζει ένα πρότυπο 

καλής διακυβέρνησης το οποίο συγκροτείται από οκτώ διακριτά, αλλά 

αλληλεξαρτώµενα χαρακτηριστικά, ως βασικούς συντελεστές της καλής 

διακυβέρνησης· τα εξής: 

                                                           
41

 EΕ, Πολιτική της Συνοχής για την ενίσχυση της Ανάπτυξης και της απασχόλησης: Στρατηγικές κατευθυντήριες 

γραμμές της κοινότητας 2007-2013, COM (2005) 0299 .  
42

 EC, 2005, Strengthening institutional capacity and efficiency of public administrations and public services in the 

next programming period (2007-2013). 
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• Συµµετοχή (Participation) 

• Εφαρµογή του Νόµου (Rule of law) 

• ∆ιαφάνεια (Transparency) 

• Συναίνεση (Consensus orientation) 

• Ανταπόκριση (Responsiveness) 

• Ισονοµία και αρχή της µη διάκρισης (Equitability and inclusiveness) 

• Αποτελεσµατικότητα και αποδοτικότητα (Effectiveness and efficiency) 

• Λογοδοσία (Accountability) 

 

Αντίστοιχα µε τα χαρακτηριστικά αυτά είναι και οι διαστάσεις Καλής ∆ιακυβέρνησης 

που χρησιµοποιεί η Παγκόσµια Τράπεζα43 
στις διεθνείς συγκρίσεις που διεξάγει: 

• Συµµετοχή και λογοδοσία (Voice and accountability) 

• Πολιτική σταθερότητα και Απουσία Βίας / Τροµοκρατίας (Political Stability and 

Absence of Violence/Terrorism) 

• Αποτελεσµατικότητα διακυβέρνησης (Government effectiveness) 

• Ποιότητα ρυθµίσεων (Regulatory quality) 

• Εφαρµογή της νοµιµότητας (Rule of law) 

• Έλεγχος της διαφθοράς (Control of corruption) 

 

 Η ανάλυση της υφιστάµενης κατάστασης της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης της χώρας 

παρουσιάζεται, στο κείµενο της παρουσίασης του Ε.Π. «∆ιοικητική 

Μεταρρύθµιση» µε βάση τις κύριες παραµέτρους της διοικητικής ικανότητας: το 

ανθρώπινο δυναµικό, το κανονιστικό πλαίσιο, τις δοµές και τα συστήµατα, την 

ισότητα των φύλων.  

Οι ως άνω διακριτοί συντελεστές συνδέονται στενά µεταξύ τους. Αποτέλεσµα της 

σύνδεσης αυτής είναι ότι δυσλειτουργίες σε καθένα από αυτούς δηµιουργούν 

δυσλειτουργίες και στους άλλους, ενώ, αντίστοιχα, βελτιώσεις και αλλαγές σε 

καθένα από αυτούς απαιτούν συµπληρωµατικές βελτιώσεις και αλλαγές στους 

υπόλοιπους. 

                                                           
43 World Bank, Governance indicators (www.worldbank.org).  
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Το συνδυασµένο αποτέλεσµα της κατάστασης αυτών δηµιουργεί το προϊόν της 

δηµόσιας δράσης σε ότι αφορά το σχεδιασµό και την εφαρµογή των δηµόσιων 

πολιτικών και την παραγωγή υπηρεσιών προς τους πολίτες και τις επιχειρήσεις.  

Σχετικά µε τον τοµέα των δοµών και των συστηµάτων, το εν λόγω κείµενο κάνει 

αναφορά στις εξης σοβαρές δυσλειτουργίες44: 

• Στην οριζόντια ανάπτυξη της ιεραρχικής πυραµίδας σε υπερβολικά µεγάλο 

αριθµό οργανικών µονάδων (γενικών διευθύνσεων, διευθύνσεων και τµηµάτων) 

µε αποτέλεσµα την πολυδιάσπαση αρµοδιοτήτων και καθηκόντων, τον 

πολλαπλασιασµό των θέσεων ευθύνης και τον κατακερµατισµό της οργάνωσης 

των υπηρεσιών σε οργανικές µονάδες βάσης, τµήµατα πολύ µικρού µεγέθους 

αριθµού προσωπικού. 

• Η πλήρης απουσία οργάνωσης σε θέσεις εργασίας, καθηκοντολογίου και 

περιγραφών εργασίας. 

• Η αδυναµίες στοχοθεσίας, παρακολούθησης και µέτρησης των αποτελεσµάτων 

και αξιολόγησης της απόδοσης και της ποιότητας των παρεχόµενων υπηρεσιών.  

• Η αδυναµία προσαρµογής των δοµών και της οργάνωσης της εργασίας των 

υπηρεσιών προς τις µεταβαλλόµενες ανάγκες και αρµοδιότητες των δηµόσιων 

οργανισµών. 

• Η συντήρηση απαρχαιωµένων ρυθµίσεων στους οργανισµούς των υπηρεσιών. 

• Η περιορισµένη, µέχρι σήµερα, αξιοποίηση των ΤΠΕ σε σχέση µε την εσωτερική 

λειτουργία των υπηρεσιών και τις συναλλαγές τους µε τους πολίτες και τις 

επιχειρήσεις. 

• Η απουσία οργανωµένων δοµών οριζόντιας, δι-υπηρεσιακής, συνεργασίας. 

• Η εκτεταµένη παρουσία των φαινοµένων διαφθοράς, τα οποία, παρά τα θεσµικά 

µέτρα που καταβάλλονται, έχουν αποκτήσει ενδηµικό χαρακτήρα. Τα φαινόµενα 

αυτά απαντώνται σε ένα ευρύ φάσµα υπηρεσιών και διοικητικών συναλλαγών µε 

τον πολίτη και την επιχείρηση, µε κυριότερες εστίες τις υπηρεσίες φορολογίας 

και τελωνείων, τις πολεοδοµίες, τις πάσης φύσεως υπηρεσίες που αδειοδοτούν 

επιχειρήσεις, τα νοσοκοµεία, κλπ.  

                                                           
44

 Βλ. Επιχειρησιακό Πρόγραμμα Διοικητική Μεταρρύθμιση, Προγραμματική Περίοδος 2007 – 2013, Αθήνα, 

Οκτώβριος 2007, σελ. 18-20. 
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• Η παράλληλη άσκηση δηµόσιων λειτουργιών και οι επικαλύψεις αρµοδιοτήτων 

µεταξύ φορέων και υπηρεσιών, σε συνδυασµό µε την ύπαρξη µεγάλου αριθµού 

δηµόσιων φορέων (ΝΠ∆∆ και ΝΠΙ∆) για ορισµένους από τους οποίους οι 

λειτουργίες που επιτελούν µπορούν να µεταφερθούν, εν µέρει ή στο σύνολό τους, 

σε άλλους φορείς.  

Οι δυσλειτουργίες αυτές συναρτώνται οπωσδήποτε µε το θεσµικό πλαίσιο 

διοικητικής οργάνωσης, υπηρεσιακής κατάστασης και αµοιβών των δηµοσίων 

υπαλλήλων που δηµιουργεί πιέσεις εκ µέρους του προσωπικού για τον 

πολλαπλασιασµό των θέσεων ευθύνης και των αντίστοιχων αµοιβών, αλλά και µε τις 

αντιστάσεις προσαρµογής της οργάνωσης των υπηρεσιών προς τις εξελίξεις, όταν η 

προσαρµογή αυτή απαιτεί κατάργηση κεκτηµένων ή αλλαγές ρόλων, καθώς επίσης 

και µε την καθυστέρηση, ως ένα βαθµό, στις διαδικασίες έκδοσης των απαραίτητων 

Προεδρικών ∆ιαταγµάτων.  

Οι προσπάθειες αναδιοργάνωσης που έχουν καταβληθεί και καταβάλλονται για 

τον εκσυγχρονισµό των δοµών και των συστηµάτων και τη βελτίωση των 

παρεχόµενων υπηρεσιών, εντάσσονται σε τρείς κύριες κατηγορίες:  

• θεσµικές αλλαγές και πρωτοβουλίες, 

• την ίδρυση των Κέντρων Εξυπηρέτησης του Πολίτη (ΚΕΠ),  

• καθώς και αξιοποίηση των ΤΠΕ µε την εισαγωγή της ηλεκτρονικής 

διακυβέρνησης. 

Οι θεσµικές αλλαγές και πρωτοβουλίες στον τοµέα αυτό περιορίζονται µέχρι σήµερα 

κυρίως σε θεσµικές αλλαγές (π.χ. τη συµπλήρωση των προεδρικών διαταγµάτων που 

προσδιορίζουν την τυπική διάρθρωση των υπηρεσιών, τους Οργανισµούς) οι οποίες 

δεν έχουν αντιµετωπίσει πλήρως τις βασικές δυσλειτουργίες της διοικητικής 

οργάνωσης των υπηρεσιών. Παράλληλα έχουν αναληφθεί και πρωτοβουλίες 

επιχειρησιακού χαρακτήρα, (π.χ. µε τις ρυθµίσεις του Ν.3230/2004 για την 

καθιέρωση Συστήµατος ∆ιοίκησης µε στόχους και µέτρηση της αποδοτικότητας45), των 

οποίων όµως η εφαρµογή προσκρούει στην έλλειψη τεχνογνωσίας. Ο εν λόγω νόµος 

δεν έχει εφαρµοστεί ποτέ στη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση, όπως θα δούµε και παρακάτω. 

                                                           
45

 Βλ. ν.3230/2004 «Καθιέρωση συστήματος διοίκησης με στόχους, μέτρηση της αποδοτικότητας και  άλλες 

διατάξεις» (ΦΕΚ Α΄44).  
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Ιδιαίτερη βαρύτητα έχει δοθεί στην αντιµετώπιση της διαφθοράς µε τη θωράκιση 

των ελεγκτικών µηχανισµών τόσο σε θεσµικό επίπεδο µε µια σειρά ειδικών 

ρυθµίσεων (Ν. 3074/2002, 3260/2004, Ν. 3320/2005, Ν. 3345/2005, Ν. 3320/2005) 

όσο και µε µέτρα ενίσχυσης του στελεχιακού δυναµικού και της υποδοµής των 

ελεγκτικών δοµών (Γενικός Επιθεωρητής ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης, Σώµα Ελεγκτών 

Επιθεωρητών ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης, κλπ.) και την εντατικοποίηση των ελέγχων.  

Τα Κέντρα Εξυπηρέτησης του Πολίτη (ΚΕΠ)46 συνιστούν υπηρεσίες µιας στάσης µέσω 

των οποίων οι ενδιαφερόµενοι µπορούν να διεκπεραιώνουν τις συναλλαγές τους µε 

τις δηµόσιες υπηρεσίες, και αποτελούν µια ριζοσπαστική και ιδιαίτερα επιτυχή 

προσπάθεια αναδιοργάνωσης του πλαισίου διαχείρισης των διοικητικών συναλλαγών 

µε τις δηµόσιες υπηρεσίες.  

Στον τοµέα της Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης µε τα έργα που υλοποιήθηκαν στο 

πλαίσιο του ΕΠ ΚτΠ 2000-2006 σηµειώθηκε σηµαντική πρόοδος µε χαρακτηριστικά 

παραδείγµατα την ολοκλήρωση του ∆ικτύου ΣΥΖΕΥΞΙΣ
47 που συνδέει 1.800 

δηµόσιες υπηρεσίες και την καθιέρωση της προηγµένης ψηφιακής υπογραφής για την 

ενδοϋπηρεσιακή επικοινωνία, την προώθηση τριών οριζόντιων έργων που αποτελούν 

την αναγκαία υποδοµή για τη διενέργεια ηλεκτρονικών συναλλαγών (Εθνική 

∆ιαδικτυακή Πύλη “ΕΡΜΗΣ”, Σύστηµα Αυθεντικοποίησης, Σύστηµα 

∆ιαλειτουργικότητας), και την προώθηση συνολικού σχεδίου για τον ανασχεδιασµό 

και την αυτοµατοποίηση των κρίσιµων συναλλαγών πολιτών και επιχειρήσεων µε το 

Κράτος. Όµως, παρά το γεγονός ότι τα έργα της ηλεκτρονικής διακυβέρνησης 

εισάγουν αλλαγές στην λειτουργία και τις διαδικασίες παραγωγής υπηρεσιών, δεν 

έχουν αντιµετωπίσει µέχρι σήµερα στον απαιτούµενο βαθµό τις προϋποθέσεις 

οργάνωσης και λειτουργίας των υπηρεσιών που είναι απαραίτητες για την 

αποτελεσµατική λειτουργία τους.  

Στο σηµείο αυτό αναφέρουµε το σχέδιο π.δ/τος που έχει εκπονήσει, την τρέχουσα 

περίοδο, το Υπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης & Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης 

για την «Ψηφιοποίηση Εγγράφων και Ηλεκτρονικό Αρχείο», σύµφωνα µε τα άρθρα 14 

                                                           
46

 Με το άρθρο 31 του ν.3013/2002 «Αναβάθμιση της πολιτικής προστασίας και λοιπές διατάξεις» (ΦΕΚ Α΄102) 

συγκροτήθηκαν τα ΚΕΠ στους ΟΤΑ α΄ και β΄ βαθμού.  
47

 Το έργο Σύζευξις ξεκίνησε το 1996 και αποτελεί τυπικό έργο παροχής τηλεπικοινωνιακών και τηλεματικών 

υπηρεσιών  μεγάλης έκτασης και κλίμακας. Καλύπτει το σύνολο της ελληνικής επικράτειας και αναφέρεται σε 

φορείς του ελληνικού δημόσιου τομέα.  



32 
 

 

 

 

 

 

και 15 του ν. 3979/2011 «Για την ηλεκτρονική διακυβέρνηση και λοιπές διατάξεις» 

(ΦΕΚ Α΄138). Το συγκεκριµένο π.δ. ευθυγραµµίζεται µε το στόχο της Επιτροπής 

Συντονισµού για την Ηλεκτρονική ∆ιακυβέρνηση που είναι η ηλεκτρονική έκδοση 

και διακίνηση εγγράφων µεταξύ των Υπουργείων µέχρι το τέλος του Ιουνίου 201348.  

Οι δυσλειτουργίες που προαναφέρθηκαν και η διαχρονική αδυναµία αποτελεσµατικής 

αντιµετώπισής τους συναρτάται µε δύο ζητήµατα στρατηγικού χαρακτήρα σε ότι 

αφορά καθιερωµένες προσεγγίσεις και πρακτικές προώθησης των αλλαγών του 

εκσυγχρονισµού της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης: 

Το πρώτο ζήτηµα αφορά την πρακτική της περιστασιακής και περιπτωσιακής 

προσέγγισης των αλλαγών -σε αντιδιαστολή µε την ολοκληρωµένη προσέγγιση στο 

επίπεδο του δηµόσιου οργανισµού- των διαφόρων συντελεστών της διοικητικής 

ικανότητας που καθορίζουν τελικά την αποτελεσµατικότητα, την αποδοτικότητα και 

την ποιότητα των υπηρεσιών της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης. 

Το δεύτερο ζήτηµα αφορά την κυριαρχία του προτύπου της θεσµικής προσέγγισης 

των αλλαγών σε συνδυασµό µε την υποβάθµιση του ρόλου της επιχειρησιακής 

προσέγγισης49.  Όµως το πρότυπο της θεσµικής προσέγγισης βασίζεται στη 

νοµοθέτηση ρυθµίσεων γενικής ισχύος, η εφαρµογή των οποίων πρέπει να 

συνδυάζεται µε οργανωτικές αλλαγές και σαφώς στοχοθετηµένα επιχειρησιακά 

σχέδια. Κατά συνέπεια, τις ρυθµίσεις αυτές καλούνται να υιοθετήσουν οι φορείς της 

∆ηµόσιας ∆ιοίκησης, χωρίς να υπάρχουν συγκροτηµένοι και αποτελεσµατικοί 

µηχανισµοί και διαδικασίες παρακολούθησης της εφαρµογής των ρυθµίσεων και 

χωρίς την αναγκαία τεχνική ή και πολιτική υποστήριξη που είναι απαραίτητη για την 

προώθηση της οργανωτικής αλλαγής, στο πλαίσιο εσωτερικών αντιδράσεων και της 

αδράνειας του συστήµατος. Με το ζήτηµα αυτό συναρτάται και η έλλειψη 

τεχνογνωσίας και ικανότητας οργανωτικής αλλαγής στο εσωτερικό της ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης.  

                                                           
48

 Βλ. το υπ’αριθ. 118/11.03.2013 έγγραφο του Υφυπουργού Διοικητικής Μεταρρύθμισης & Ηλεκτρονικής 

Διακυβέρνησης. 
49

 Βλ. σχετικά και την τοποθέτηση του Μαϊστρου Π., ο.π., σύμφωνα με την οποία: «ενώ μια σημαντική 

μεταρρύθμιση δεν προϋποθετει οπωσδήποτε αντίστοιχη συνταγματική πρόβλεψη, δυστυχώς κινδυνεύουμε να 

μετατρέψουμε το σύνταγμα όχι μόνο σε κοινό νόμο, αλλά σε «οδηγό» (manual) πολιτικής και διοικητικής. Μια 

σημαντική μεταρρύθμιση δεν μπορεί να εξαντλείται στην εκπόνηση του νόμου, των προεδρικών διαταγμάτων 

και των υπουργικών αποφάσεων, και ο εμπνευστής τους να περιμένει την εφαρμογή των ρυθμίσεων με την 

αποστολή εγκυκλίων». 
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ΕΝΟΤΗΤΑ 2.  ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΗ ΚΡΙΣΗ ΚΑΙ ∆ΥΝΑΤΟΤΗΤΑ ΑΛΛΑΓΗΣ 

ΠΑΡΑ∆ΕΙΓΜΑΤΟΣ  

 

Για την κατανόηση της αδράνειας, αλλά και της αλλαγής των πολιτικό-διοικητικών 

συστηµάτων, χρησιµοποιούµε το εννοιολογικό πλαίσιο που προσφέρει ο ιστορικός 

θεσµισµός, ο οποίος εστιάζει στην πολιτική διάσταση της αλλαγής ή της αδράνειας 

µε έναν δυναµικό τρόπο50: δίνει έµφαση στη χρονική στιγµή και στον ρυθµό της 

εξέλιξης και προσφέρει µια εργαλειοθήκη από χρήσιµες έννοιες για την κατανόηση 

της αλλαγής και της αδράνειας, όπως η «διαδοχική εξάρτηση» (path dependence)51, 

οι «κριτικές στιγµές» (critical moments), οι «κρίσιµες διασταυρώσεις» (critical 

junctures) και η «αυξάνουσα απόδοση» (increasing returns). 

Όσον αφορά τη διαδοχική εξάρτηση, τονίζεται ότι όταν µια χώρα ακολουθήσει ένα 

συγκεκριµένο µονοπάτι, το κόστος αλλαγής πορείας γίνεται πολύ υψηλό52. Η 

διαδοχική εξάρτηση εµπλουτίστηκε µε την έννοια της αυξάνουσας απόδοσης, η οποία 

περιγράφει το κόστος αλλαγής πορείας, τη σηµασία της συγκεκριµένης χρονικής 

στιγµής της αλλαγής και την αλληλουχία των µονοπατιών.  

Οι κριτικές στιγµές είναι οι χρονικές εκείνες στιγµές, που παρουσιάζεται µια ευκαιρία 

για σηµαντική αλλαγή. Όταν αυτή η ευκαιρία χρησιµοποιείται από τους δρώντες έτσι 

ώστε να οδηγήσει σε µια σηµαντική µεταβολή βρισκόµαστε µπροστά σε µια 

κρίσιµη διασταύρωση53.  Οι κρίσιµες διασταυρώσεις αναφέρονται ακριβώς σε 

εκείνες τις ιστορικές στιγµές, όπως η σηµερινή οικονοµική κρίση οι οποίες έχουν 

µια µακροπρόθεσµη επίδραση πάνω στις χώρες.  

                                                           

50 Βλ. Thelen K., 'Historical Institutionalism in Comparative Politics', Annual Review of Political Science, 2, 1999, 

σελ. 384. 
51

 Ο αγγλικός όρος path dependence έχει μεταφραστεί και ως «ανάλυση εξαρτημένης τροχιάς» (Βλ. 

Διαμαντούρος Ν., Οι Απαρχές της Συγκρότησης του Σύγχρονου Κράτους στην Ελλάδα, 1821-1828, Αθήνα: 

Μορφωτικό Ίδρυμα Εθνικής Τράπεζας, 2002, σελ. xiii) και ως «διαδοχή των αιτιακών επιδράσεων» (Τσέκος Θ. ΄Η 

Διαρκής Ελληνική Διοικητική Κρίση: Περί της Μεταρρυθμιστικής Ιδιομορφίας μιας Μη Βεμπεριανής 

Γραφειοκρατίας΄ στο Κοντιάδης Ξ. και Ανθόπουλος Χ. (επιμ.), Κρίση του ελληνικού πολιτικού συστήματος, Αθήνα 

Παπαζήσης,  2007, σελ. 271-287). Στο κείμενό μας χρησιμοποιούμε τη μετάφραση που προτείνεται στο Λαδή 

Στ., Οικονομική Κρίση και Διοικητική Μεταρρύθμιση στην Ελλάδα και στην Κύπρο: Ευκαιρίες και Περιορισμοί, 

Κέντρο Ευρωπαικών και Διεθνών Υποθέσεων, 2/2011, Δεκέμβριος 2011, σελ.13.  

52 Βλ. Levi  Μ.,  'A Model, a Method, and a Map: Rational Choice in Comparative and Historical Analysis', in M. 

Lichbach and A. Zuckerman (eds), Comparative Politics:Rationality, Culture and Structure, Cambridge: Cambridge 

University Press, 1997, σελ. 28.  

53 Βλ. Bulmer  S. and Burch M., 'Organizing for Europe: Whitehall, the British State and European Union', Public 

Administration, 76, 4, 1998, σελ.605. 
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Οι παραπάνω έννοιες του ιστορικού θεσµισµού σε συνδυασµό µε τη θεωρία και 

συζήτηση  του Hall54 περί αλλαγής παραδείγµατος θα επιτρέψουν µια καλύτερη 

κατανόηση της επίδρασης της πρόσφατης οικονοµικής κρίσης στους διοικητικούς 

θεσµούς της διακυβέρνησης στην Ελλάδα.  

∆ύο είναι οι διαστάσεις της προσέγγισης του Hall που είναι ιδιαίτερα διαφωτιστικές 

για την κατανόηση του θέµατος που αναφέραµε. Πρώτον, η διάκριση µεταξύ απλής 

αλλαγής και ριζικής µεταρρύθµισης και δεύτερον, η συζήτηση περί διαδικασίας 

αλλαγής παραδείγµατος.  

Σχετικά µε το πρώτο θέµα, ο Hall διακρίνει µεταξύ τριών τύπων αλλαγής πολιτικής: 

α) αλλαγή πρώτου βαθµού (first order change), η οποία αναφέρεται στην αλλαγή 

του τρόπου σύνδεσης των εργαλείων, ενώ οι συνολικοί στόχοι και τα εργαλεία 

πολιτικής παραµένουν τα ίδια, 

β) αλλαγή δεύτερου βαθµού (second order change), όταν τόσο τα εργαλεία 

πολιτικής, όσο και η µεταξύ τους σύνδεση αλλάζουν, αλλά οι στόχοι πολιτικής 

παραµένουν οι ίδιοι, 

γ) αλλαγή τρίτου βαθµού (third order change) ή αλλαγή παραδείγµατος η οποία 

συµβαίνει σπάνια και περιλαµβάνει την αλλαγή «του πλαισίου και των προδιαγραφών 

που καθορίζουν όχι µόνο τους στόχους πολιτικής και τα εργαλεία που µπορούν να 

χρησιµοποιηθούν για την επίτευξή τους, αλλά και την ίδια τη φύση των προβληµάτων 

που καλούνται να αντιµετωπίσουν»55.  

Ο βασικός στόχος του Hall είναι η διερεύνηση του ρόλου των ιδεών κατά τη 

διαδικασία της αλλαγής παραδείγµατος. Αυτό που έχει ιδιαίτερη σηµασία στη θεωρία 

του για το θέµα της  παρούσης εργασίας είναι το ό,τι υποστηρίζει ότι η αλλαγή από το 

ένα υπόδειγµα σε ένα άλλο δεν είναι απλά αποτέλεσµα της αλλαγής των απόψεων 

των ειδικών, αλλά κυρίως µια πολιτική πραξη που περιλαµβάνει τόσο εξωτερικούς, 

όσο και εσωτερικούς παράγοντες που ενισχύουν µια κατεύθυνση αντί για µια άλλη.  

                                                           
54 Βλ. Hall  P., 'Policy Paradigms, Social Learning, and the State: The Case of Economic Policymaking in Britain', 

Comparative Politics, 25, 3,1993, σελ. 275-296. 
55 Βλ. Hall, ο.π.,, σελ. 279.  
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Η αλλαγή παραδείγµατος είναι πιο πιθανό να πραγµατοποιηθεί όταν µια χώρα 

βρίσκεται σε µια κρίσιµη διασταύρωση, καθώς το κόστος αλλαγής µονοπατιού 

είναι µικρότερο τότε. Η οικονοµική κρίση µπορεί να χαρακτηριστεί ως µια κριτική 

στιγµή που είναι πολύ πιθανό να εξελιχτεί σε κρίσιµη διασταύρωση για την 

Ελλάδα.  

Η αλλαγή παραδείγµατος είναι µια πολιτική δράση όπου αλληλεπιδρούν ενδογενείς 

και εξωγενείς παράγοντες. Βέβαια, πρέπει να επισηµανθεί ότι η σηµασία των 

εξωγενών παραγόντων τείνει να γίνει κυρίαρχη  πρωτίστως λόγω της οικονοµικής 

κρίσης και των µνηµονιακών υποχρεώσεων που απορρέουν από αυτή για τη χώρα, 

καθώς και των διαδικασιών του εξευρωπαϊσµού και της παγκοσµιοποίησης.  

∆ύο είναι οι βασικές προυποθέσεις για την επιτυχία των διοικητικών 

µεταρρυθµίσεων: πρώτον, η ύπαρξη µιας νέας πνευµατικής και πολιτικής ηγεσίας η 

οποία κατευθύνει την αλλαγή και δεύτερον, πνευµατική και πολιτική συνοχή των 

µεταρρυθµίσεων, έτσι ώστε να αποφευχθεί η αποτυχία της πολιτικής. Και οι δύο 

αυτές προϋποθέσεις παρουσιάζουν αδυναµίες στην Ελλάδα, όπως θα δούµε στη 

συνέχεια.  

2.1. Το κυρίαρχο διοικητικό παράδειγµα στην Ελλάδα 

Το κυρίαρχο56 διοικητικό παράδειγµα στην Ελλάδα µπορεί να περιγραφεί ως µια 

λανθάνουσα ιεραρχική βεµπεριανή γραφειοκρατία57. Πρόκειται για τη σύνθεση 

δύο υποδειγµάτων που ανάγονται στην εγκαθίδρυση του ελληνικού κράτους58. Το 

πρώτο υπόδειγµα, που εµφορείτο από τις ιδέες του διαφωτισµού και της γαλλικής 

επανάστασης και προωθήθηκε από τον ελληνισµό της διασποράς, ήταν πιο κοντά στη 

βεµπεριανή ορθολογική εξουσία. Το δεύτερο υπόδειγµα, που προωθήθηκε από τις 

παραδοσιακές ηγετικές οµάδες του ελλαδικού χώρου και εξέφραζε την επιθυµία 
                                                           
56

 Ακολουθώντας τη διάκριση των Howlett και Ramesh ('Policy Subsystem Configurations and Policy Change. 

Operationalising the Post-Positivist Analysis of the Politics of the Policy Process', Policy Studies Journal, 26, 3, 

1998, σελ.466-81) μεταξύ κυρίαρχου και ηγεμονικού παραδείγματος, καταλήγουμε στο ό,τι η λανθάνουσα 

βεμπεριανή ιεραρχία για την Ελλάδα αποτελεί κυρίαρχο και όχι ηγεμονικό παράδειγμα. Ένα παράδειγμα 

χαρακτήριζεται ως ηγεμονικό όταν είναι μοναδικό, δεν αμφισβητείται και υποστηρίζεται από μια κλειστή 

κοινότητα πολιτικής. Για την Ελλάδα είναι πιο δόκιμο να μιλάμε για κυρίαρχο παράδειγμα αφού η ιεραχία έχει 

ανοιχτά αμφισβητηθεί τόσο από μια πιο φιλελεύθερη κατεύθυνση (Νέο Δημόσιο Μάνατζμεντ), όσο και από μια 

πιο κοινωνική.    
57

 Βλ. Λαδή, ο.π., σελ.17. Άλλοι αναλυτές υποστηρίζουν ότι είναι πιο ορθό να χαρακτηριστεί ως «μη βεμπεριανή 

γραφειοκρατία», καθώς οι βεμπεριανές δομές συνυπάρχουν με πελατειακά φαινόμενα που παράγουν 

ανεπαρκείς δημόσιες πολιτικές (Τσέκος, ο.π., σελ. 274).  
58

 Βλ. Διαμαντούρος, ο.π. 
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διατήρησης των αρχών και κανόνων λειτουργίας του οθωµανικού κράτους µετά την 

ανεξαρτησία, εµπίπτει στο σουλτανικό µοντέλο, το οποίο αποτελεί υποπερίπτωση του 

πατρογονικού Βεµπεριανού τύπου
59. Τα δύο αυτά αξιακά υποσύνολα δεν 

αντιπαρατίθενται µετωπικά – εκτός ίσως από τις περιόδους κρίσεων όπως η τρέχουσα 

– αλλά συντίθενται. Από τη διαδικασία αυτή προκύπτει µια πολιτισµική µείξη: µια 

«σύνθετη κουλτούρα» κι ένας εξίσου «σύνθετος ορθολογισµός» που εκπορεύεται από 

αυτήν
60. 

Η σύγχρονη ελληνική δηµόσια διοίκηση, έτσι όπως τελικά διαµορφώθηκε, µπορεί να 

κατηγοριοποιηθεί µαζί µε τη Γαλλία, την Ιταλία, την Πορτογαλία και την Ισπανία στο 

«Ναπολεόντειο» µοντέλο, τουλάχιστον όσον αφορά τις κοινές τους ρίζες που 

καθορίζονται από τη γαλλική παράδοση61. 

Η διοικητική διακυβέρνηση στην Ελλάδα άρχισε να διαµορφώνεται στη σηµερινή της 

µορφή τη δεκαετία του 1970, η οποία σηµατοδοτείται τόσο από την τότε οικονοµική 

κρίση, όσο και από τη µετάβαση στη δηµοκρατία. Τη δεκαετία του 1980 οι 

δηµοκρατικοί θεσµοί και τα πολιτικά κόµµατα έχουν πλέον εµπεδωθεί και η τότε 

σοσιαλιστική κυβέρνηση επενδύει στη δηµιουργία δοµών κοινωνικού κράτους, στην 

ενίσχυση αδύναµων κοινωνικών οµάδων και κατά συνέπεια στη µεγέθυνση του 

κράτους.  Από την πλευρά της πολιτικής οικονοµίας είναι σηµαντική η µετάβαση του 

σύγχρονου ελληνικού κράτους από το αναπτυξιακό και παρεµβατικό µοντέλο που 

παρατηρούµε µέχρι τη δεκαετία του 1980, στο σταθεροποιητικό µοντέλο, κυρίαρχο 

τη δεκαετία του 1990 κατά την προετοιµασία της Ελλάδας για την ένταξή  της την 

Οικονοµική και Νοµισµατική Ένωση (ΟΝΕ). Παρά τη σηµασία της µετάβασης αυτής 

για τη φιλελευθεροποίηση της οικονοµίας και το άνοιγµα των αγορών, το µέγεθος 

του κράτους δεν υποχώρησε καθόλου, αλλά αντίθετα συνέχισε να αυξάνεται και µαζί 

του να διογκώνεται και το δηµόσιο χρέος.  

Η ελληνική δηµόσια διοίκηση είναι παραδοσιακά ιεραρχική και συγκεντρωτική. Το 

διοικητικό σύστηµα κυριαρχείται συνήθως από το κυβερνών κόµµα µε αποτέλεσµα 

                                                           
59

 Βλ. Διαμαντούρος, ο.π., σελ. xviii-xix.  
60

Βλ. Τσέκος Θ., ΄Πολιτισμικές συνιστώσες της (Δυσ)λειτουργίας του Ελληνικού Διοικητικού Συστήματος΄ σε 

Μακρυδημήτρης Α., Πραβίτα Μ-Η, Διοικητική Θεωρία και Πράξη. Διοίκηση και Κοινωνία, Εκδοσεις Σάκκουλα, 

2007, σελ.117-123.  

 
61

Βλ. Ongaro, E.,, Public Management Reform and Modernization. Cheltenham: Edward Elgar, 2009. 
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τη µη εξασφάλιση της συνέχειας στη διοίκηση62. Η κυριαρχία των πολιτικών 

κοµµάτων πάνω στη διοίκηση οδηγεί σε πελατειακές σχέσεις και στη συνεπακόλουθη 

αποτυχία και της ελληνικής δηµόσιας διοίκησης, αλλά και της κάθε προσπάθειας 

µεταρρύθµισης της τελευταίας. Το  πελατειακό σύστηµα συνδέεται µε την έλλειψη 

αποτελεσµατικότητας, την αναξιοκρατία και τη διαδεδοµένη διαφθορά στην ελληνική 

δηµόσια διοίκηση, ιδίως στα χαµηλότερα κλιµάκιά της.  

Η πελατειακή λογική διαπνέει επίσης τις οµάδες συµφερόντων και το συνδικαλισµό: 

κατά τη  µεταπολίτευση ισχυροποιήθηκαν τα πολιτικά κοµµατα και ενώ αυτό 

ενίσχυσε τους δηµοκρατικούς θεσµούς, από την άλλη οδήγησε στον κοµµατικό 

αποικισµό της κοινωνίας και κατά συνέπεια και των οµάδων συµφερόντων63. Στην 

περίοδο 1981-1993, τα συνδικάτα απέκτησαν ισχυρούς δεσµούς µε τα κόµµατα και 

ως ένα σηµείο αποµακρύνθηκαν από το  κράτος καθ’αυτό. Μετά το 1993 λόγω των 

αυξηµένων δηµόσιων και ευρωπαϊκών πόρων και της επαγγελµατοποίησης των 

συνδικάτων, παρατηρείται µια αποµάκρυνση των τελευταίων τόσο από το κράτος, 

όσο και από τα κόµµατα. Η εξέλιξη αυτή βοηθά στην κατανόηση της στάσης των 

συνδικάτων σε κρίσιµες περιόδους, όπως στην παρούσα κρίση, όπου γίνονται πιο 

µαχητικά, υπεραµύνονται των θέσεων και των κεκτηµένων τους και εµποδίζουν την 

υλοποίηση αλλαγών στη δηµόσια διοίκηση. Ενδεικτική, ως προς αυτό, η κριτική έως 

και αρνητική στάση των συνδικάτων, αλλά και κάποιων κοµµάτων, απέναντι στην 

αξιολόγηση των δοµών στο πλαίσιο της αναδιάρθρωσης των δηµόσιων υπηρεσιών 

στην Ελλάδα.   

Βάσει των ανωτέρω, τα κύρια πολιτισµικά χαρακτηριστικά του ελληνικού πολιτικό-

διοικητικού συστήµατος µπορούν να συνοψιστούν ως ακολούθως64: 

• Σηµαντική απόκλιση µεταξύ των αξιακών παραδοχών (τις αξίες που 

καθοδηγούν τις συλλογικές και ατοµικές συµπεριφορές) και των αξιακών 

                                                           
62 

Βλ. Spanou,C., 1998. 'European Integration in Administrative Terms: a Framework for Analysis and the Greek 

Case', Journal of European Public Policy, 5, 3, 1998, σελ. 467-84. 
63Βλ. Σπουρδαλάκης Μ. και Παπαβλασόπουλος Ε., ΄Κόμματα, Ομάδες Συμφερόντων και οι Μετασχηματισμοί 

στο Σύστημα Εκπροσώπησης΄ στο Κοντιάδης Ξ. και Ανθόπουλος Χ. (επιμ.) Κρίση του Ελληνικού Πολιτικού 

Συστήματος;, Αθήνα, εκδ. Παπαζήση, 2007, σελ.291-311.  
64

 Βλ.Τσέκος Θ., ΄Η Διαρκής Ελληνική Διοικητική Κρίση: Περί της Μεταρρυθμιστικής Ιδιομορφίας μιας Μη 

Βεμπεριανής Γραφειοκρατίας΄ σε Κοντιάδης Ξ., Ανθόπουλος Χ., (επιμ.), Κρίση του Ελληνικού Πολιτικού 

Συστήματος; Αθήνα, εκδ. Παπαζήση, 2007, σελ. 271-287.  
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ισχυρισµών (δηλαδή των αναφορών σε αξίες που απλώς επιδιώκουν να 

αιτιολογήσουν δηµόσια και να νοµιµοποιήσουν τις συµπεριφορές αυτές). 

• Κυριαρχία των «αδήλων επιδιώξεων» (hidden agendas) ιδιοτελούς αξιοποίησης 

των δηµοσίων πόρων και των ευκαιριών που συνδέονται µε αυτούς 

(συµπεριλαµβανοµένων και των ευκαιριών µη συµµόρφωσης προς τους τυπικούς 

κανόνες). Συχνή παραβίαση του βεµπεριανού διαχωρισµού µεταξύ του δηµοσίου 

λειτουργήµατος και των προσωπικών επιδιώξεων 

• Αυξηµένη συµβολική προσκόλληση (τυπολατρικοί αξιακοί ισχυρισµοί) και 

ταυτόχρονη αυξηµένη πρακτική απόσταση (συγκεκαλυµµένες ιδιοτελείς 

συµπεριφορές) από το δηµόσιο συµφέρον. Αυξηµένη ανοχή στη µη συµµόρφωση 

προς τους τυπικούς κανόνες. Συστηµατική χρήση άτυπων πρακτικών.  

• Επικέντρωση στις διαδικασίες και όχι στα αποτελέσµατα. Ο προσανατολισµός 

των πρακτικών από τις «άδηλες επιδιώξεις» οδηγεί σε αδιαφορία για την 

αποτελεσµατικότητα επί των διακηρυγµένων στόχων. ∆εδοµένου του ό,τι η 

υπέρµετρη έµφαση στους κανόνες είναι κατ’ ουσίαν αντίρροπη της έµφασης 

στην αποτελεσµατικότητα, προάγεται µε τον τρόπο αυτό η αυξηµένη τυπολατρία, 

ήτοι η ενισχυµένη, µέχρι και αποκλειστική, µέριµνα για την τυπική νοµιµότητα. 

Η συνθήκη αυτή ερµηνεύει και το «ελληνικό διοικητικό παράδοξο», δηλαδή την 

εκ πρώτης όψεως ακατανόητη συνύπαρξη σχολαστικής τυπολατρίας και 

αυξηµένης ανοχής στην παρατυπία.    

• Κατατετµηµένη πρόσληψη του χρόνου και βραχύς χρονικός ορίζοντας άσκησης 

δηµοσίων πολιτικών. Ο χρόνος προσλαµβάνεται ως παράθυρο ευκαιριακών 

δυνατοτήτων που πρέπει να αξιοποιηθεί εδώ και τώρα. Αυτό που κυρίως προέχει 

είναι η συγκυρία και η ευκαιρία.  

• Ασυµβατότητα της τρέχουσας διοικητικής πρακτικής µε τη σχεδιαστική και 

αξιολογητική λογική. Η συνθήκη αυτή προκύπτει ως απόρροια της βαρύνουσας 

σηµασίας που αποκτούν η συγκυρία και τα άτυπα παράθυρα ευκαιρίας. Ευνοείται 

µε τον τρόπο αυτό η κατασταλτική έναντι της προληπτικής διοικητικής δράσης65.  

 

                                                           
65

 Βλ. Τσέκος Θ., ΄Η δοικητική κουλτούρα ως γενεσιουργός αιτία αντιδεοντολογικών πρακτικών’ σε 

Πρακτικά Συνεδρίου ΕΚΔΔΑ/ΕΝΑ Ηθική και Δεοντολογία στη Σύγχρονη Δημόσια Διοίκηση (Αθήνα, 9 

Δεκεμβρίου 2011), Αθήνα, Μάρτιος 2012, σελ. 81.   
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Με βάση τα παραπάνω δηµιουργείται µια  διοικητική κουλτούρα, η οποία 

αποκρυσταλλώνεται σε θεσµούς, οργανωτικά πρότυπα, διαχειριστική τεχνογνωσία, 

δηµόσιες πολιτικές, κανονιστικές ρυθµίσεις και διοικητικές πράξεις. Τα 

χαρακτηριστικά µιας τέτοιας θεσµικά και οργανωτικά παγιωµένης κουλτούρας 

υπήρξαν µέχρι σήµερα τα ακόλουθα: 

 

α) η πολιτική ανθρώπινου δυναµικού  δεν υπαγορευόταν από επιχειρησιακές ανάγκες, 

αλλά από τις πελατειακές πιέσεις µέσω πολιτικών και προσωπικών/ οικογενειακών 

/τοπικών/ σχεσιακών δικτύων. Προσωπικό προσλαµβανόταν για θέσεις τυπικά 

διαφοροποιηµένες και ιεραρχηµένες, η διαφοροποίηση όµως υπήρξε φορµαλιστική 

και περιοριζόταν σε ελάχιστα εξωτερικά χαρακτηριστικά, συνδεδεµένα κυρίως µε την 

τυπική µόρφωση, προκειµένου να µην περιορίζει µε προγραφές θέσεων, εµπειρίας, 

εξειδικευµένων γνώσεων, τις ευελιξίες προσωπικών επιλογών που επιβάλλει η 

πελατειακή λογική.  

β) η οργανωσιακή ανάπτυξη δεν υπάκουε σε επιχειρησιακές ανάγκες, αλλά σε 

πελατειακές προτεραιότητες. Ως ανταλλάγµατα για ενέργειες υπό πολιτική πίεση, 

παρέχονταν στους συνεργαζόµενους οργανωσιακοί πόροι: ιεραρχικά 

αναβαθµισµένες θέσεις και πάσης φύσεως επιµίσθια. ∆εδοµένου ό,τι οι παροχές 

αυτές, για λόγους ενδοοργανωτικών ισορροπιών, δε θα µπορούσαν να παραµείνουν 

επί µακρόν προσωποπαγείς, µετατρέπονται συχνά σε συντεχνιακές, υπό µορφή 

πάσης φύσεως επιδοµάτων και πληθωριστικών θέσεων προϊσταµένων, αρά και µη 

αναγκαίων οργανωτικών υποµονάδων.  Έτσι,  η οργανωτική δοµή δεν καθορίζονταν 

από τις στρατηγικές προτεραιότητες των ασκούµενων δραστηριοτήτων, αλλά κυρίως 

από τις πελατειακές επιδιώξεις. Το αποτέλεσµα ήταν και εξακολουθεί να είναι 

οργανωτική οµοιοµορφία και αταξία.      

γ) η τρέχουσα λειτουργία διαπνεόταν ταυτόχρονα από σχολαστική τυπολατρία και 

αυξηµένη ανοχή στην παρατυπία. Η έµφαση στην τήρηση και παρακολούθηση 

κανόνων συνιστά πολιτισµικά αντίρροπη δύναµη στον προσανατολισµό προς τα 

αποτελέσµατα. Οργανισµοί που δε στοχεύουν στα αποτελέσµατα που διακηρύσσουν 

ότι επιδιώκουν, δεν επικεντρώνουν την προσοχή τους στην αποτελεσµατικότητά τους. 
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Εκ των πραγµάτων, οδηγούνται στον υπερτονισµό των κανόνων και στη δηµιουργία 

θεσµικού θορύβου66.  

Παρουσιάσαµε, σε αυτήν την ενότητα, τα κύρια στοιχεία που συνθέτουν το κυρίαρχο 

διοικητικό παράδειγµα στην Ελλάδα. Ιδιαίτερο ενδιαφέρον παρουσιάζει η 

επισκόπηση της βιβλιογραφίας σχετικά µε τους παράγοντες αποτυχίας των 

µεταρρυθµίσεων στην Ελλάδα, που θα δούµε στην επόµενη ενότητα, γιατί είναι 

αποκαλυπτική της στενής σχέσης που υπάρχει ανάµεσα στα χαρακτηριστικά του 

ελληνικού πολιτικο-διοικητικού συστήµατος και στους λόγους που αυτό αποτυγχάνει 

να µεταρρυθµιστεί ή να αυτο-µεταρρυθµιστεί, αφού σε πολλές περιπτώσεις, όπως θα 

δούµε, αυτά ταυτίζονται. 

2.2. Γιατί αποτυγχάνουν οι µεταρρυθµίσεις 

Οι λόγοι αποτυχίας ή καθυστέρησης των µεταρρυθµίσεων στην Ελλάδα έχουν 

απασχολήσει και εξακολουθούν να απασχολούν– ιδίως τώρα που το αίτηµα για 

µεταρρυθµίσεις σε πολλούς τοµείς στην Ελλάδα παρουσιάζεται περισσότερο από 

ποτέ απόλυτα επιτακτικό – ευρύτατα την πολιτική και επιστηµονική κοινότητα και 

σκέψη
67.  

Πιο συγκεκριµένα, στη βιβλιογραφία αναφέρονται πιο συχνά οι εξής λόγοι αποτυχίας 

των µεταρρυθµίσεων στην Ελλάδα: 

1. Η «κοµµατικοκρατία», το πελατειακό σύστηµα και το «κοµµατικό φουτµπολ».  

Σύµφωνα µε τον Ν. Μουζέλη
68, η αποτυχία των µεταρρυθµίσεων στην Ελλάδα 

συνδέεται µε την κατίσχυση της «κοµµατικοκρατικής δηµοκρατίας»69. 

                                                           
66

 Βλ. Τσέκος Θ., ο.π., 2011, σελ. 82.   
67

 Βλ. Featherstone K. (επιμ.), Πολιτική στην Ελλάδα. Η Πρόκληση του Εκσυγχρονισμού, εκδ. Οκτώ, 

Αθήνα 2007, σελ.23-25, όπου ο συγγραφέας παρουσίαζει τους λόγους αποτυχίας του 

μεταρρυθμιστικού εγχειρήματος στην Ελλάδα συμπυκνώνοντάς τους σε έντεκα σημεία.  
68

 Μουζέλης Ν., ΄Γιατί αποτυγχάνουν οι μεταρρυθμίσεις. Το Κράτος και το κομματικό φούτμπολ΄ σε: 

Μουζέλης Ν., Καζάκος Π., Καζαμίας Αλ., Τσούκας Χ και Πελαγίδης Θ., Η εμπλοκή των 

μεταρρυθμίσεων στην Ελλάδα. Μια αποτίμηση του «εκσυγχρονισμού», Επιμέλεια: Θ. Πελαγίδης, 

Εκδόσεις: Παπαζήση, Αθήνα 2005, σελ. 17-36.   
69

 «Η κομματικοκρατία (ήτοι, η τάση των κομμάτων να διεισδύουν σε όλους τους θεσμικούς χώρους 

της κοινωνίας, υποσκάπτοντας, μέσω της άκρατης κομματικοποίησης, τις αυτόνομες λογικές και αξιες 

αυτών των χώρων) από τη συγκρότηση του ελληνικού κοινοβουλευτισμού τον 19
ο
 αιώνα ως σήμερα 

αποτελεί την κύρια πηγή της ελληνικής κακοδαιμονίας, το κύριο εμπόδιο για την επίτευξη ενός 
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Ως βασικοί µηχανισµοί µέσω των οποίων το κοµµατικοκρατικό σύστηµα υποσκάπτει 

τη µεταρρύθµιση αναφέρονται οι εξής:  

 

Η µετάθεση στόχων: Το κοµµατικό – «ψηφοθηρικό» συµφέρον από µέσο γίνεται 

αυτοσκοπός και η κοµµατική λογική θυσιάζει το καθολικό στο επιµεριστικό/ 

συντεχνιακό. Κάθε µεταρρύθµιση στην πράξη προχωρά µόνον εφόσον δεν θίγει τα 

κοµµατικά κεκτηµένα. Οι µεταρρυθµιστικοί στόχοι από καθολικά προσδιοριζόµενοι 

σκοποί –προώθηση του γενικού συµφέροντος– µετατρέπονται σε µέσα προώθησης 

των κοµµατικών ή άλλων ειδικών συµφερόντων.  

Το κοµµατικό φούτµπολ: Η τάση κάθε νέας κυβέρνησης (ή και υπουργού) να 

καταργεί τις µεταρρυθµίσεις των προκατόχων της
70. Παρατηρείται έτσι µία 

σηµαντική απόκλιση µεταξύ του διακηρυγµένου σκοπού και της πραγµατικότητας, 

καθώς σκοπός δεν είναι τελικά η υλοποίηση της µεταρρύθµισης, αλλά η 

διαφοροποίηση των πολιτικών-µεταρρυθµιστών από τους κοµµατικούς αντιπάλους. 

Αγνοείται έτσι το γεγονός ότι κάθε ριζική και αναγκαία µεταρρύθµιση, για να 

επιτύχει, απαιτεί επίπονη προσπάθεια, έρευνα, σοβαρό σχεδιασµό και µεγάλο 

χρονικό διάστηµα για την υλοποίησή της, διάστηµα που ξεπερνά κατά πολύ τη 

µέση θητεία ενός υπουργού ή µιας κυβέρνησης. Πρόκειται για το φαινόµενο της 

«χρονικής ασυνέχειας» ή «χρονικής υστέρησης», κατά τον όρο του Rodrik71, σύµφωνα 

µε το οποίο τα οφέλη µιας µεταρρύθµισης προκύπτουν σε πολιτικά µη 

εκµεταλλεύσιµο χρονικό ορίζοντα.  

 

Η αντίθεση σε εξωκοµµατικούς ελέγχους:  η τρίτη και βασικότερη, κατά τον Ν. 

Μουζέλη, αιτία αποτυχίας των µεταρρυθµιστικών προσπαθειών συνδέεται µε την µη 

ανοχή από την πλευρά του κοµµατικοκρατικού κατεστηµένου κανενός περιορισµού 

στην απόλυτη κυριαρχία του, διαδραµατίζοντας έναν ταυτόχρονο-διττό ρόλο ελεγκτή 

και ελεγχόµενου στην εφαρµογή των πολιτικών και αντιδρώντας συστηµατικά σε 

                                                                                                                                                                      

αποτελεσματικού και συγχρόνως δημοκρατικού, κοινωνικά δίκαιου εκσυγρονισμού», στο Μουζέλης 

Ν., ο.π., σελ.17. 
70

 Όπως σημειώνει χαρακτηριστικά ο Ν. Μουζέλης, «όχι μόνο όταν έχουμε αλλαγή κομμάτων στην εξουσία, αλλά 

και κάθε φορά που γίνεται κυβερνητικός ανασχηματισμός, κάθε φορά που ένας υπουργός διαδέχεται σε ένα 

συγκεκριμένο υπουργείο έναν άλλο, έχουμε την καταστρεπτική, σπάταλη πρακτική του ’ράβε-ξήλωνε’», με 

αποτέλεσμα την απώλεια χρόνου και πολύτιμων πόρων. 
71

 Βλ.Παπούλιας Δ., Χ. Τσούκας, Κατευθύνσεις για τη Μεταρρύθμιση του Κράτους, εκδ. Καστανιώτης, Αθήνα 

1998, υπ.2. 
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κάθε προσπάθεια ελέγχου από αυτόνοµες, εξωκοµµατικές και εξωκυβερνητικές 

αρχές.  

 

2. Η  «καχεκτική» Κοινωνία των Πολιτών 

Συνοψίζοντας τα επιχειρήµατα για το ρόλο της Κοινωνίας των Πολιτών στην επιτυχία 

των µεταρρυθµίσεων, ο καθηγητής Αντ. Μακρυδηµήτρης υπογραµµίζει την άνιση, µη 

ισόρροπη και ετεροβαρή σχέση ανάµεσα στο Κράτος και την Κοινωνία των πολιτών, 

µε την δεύτερη να χαρακτηρίζεται στην ελληνική περίπτωση ως αδύναµη, ατροφική 

και καχεκτική σε τροχιά εξάρτησης και υποτέλειας έναντι του κράτους72.  

Πράγµατι, τη σηµασία της Κοινωνίας των Πολιτών και της συναίνεσης για την 

επιτυχία των µεταρρυθµίσεων τονίζουν µε τον ένα ή τον άλλο τρόπο οι µελετητές των 

διοικητικών µεταρρυθµίσεων στην Ελλάδα
73, εντάσσοντας τη δράση της στο 

γενικότερο αίτηµα για µια πιο «συµµετοχική δηµοκρατία»74 και την αντίστοιχη 

πάταξη της «κοµµατικοκρατικής δηµοκρατίας», καθώς και ως θεσµικό αντίβαρο, ως 

εξισορροπητικό δηλαδή, παράγοντα του συστήµατος στη λογική των «checks and 

balances». 

 

3. Λοιποί παράγοντες αποτυχίας των µεταρρυθµίσεων  

Οι κυρίαρχες αξίες της ελληνικής κοινωνίας, τα εγγενή ελαττώµατα της 

πολιτικής, τα οργανωµένα συµφέροντα, η οικονοµική δοµή και οπωσδήποτε η 

ηγεσία75 είναι στοιχεία που επιβάλλεται να συνεκτιµηθούν και αναφέρονται εκτενώς 

στη θεωρία.  

                                                           
72

 Βλ. Μακρυδημήτρης Αντ. Κράτος των Πολιτών. Προβλήματα Μεταρρύθμισης και Εκσυγχρονισμού, Εκδόσεις 

Λιβάνη, Αθήνα 2006, σελ. 49-64.   
73

  Βλ. μεταξύ άλλων: Σπανού Κ., Το Πρόβλημα της Δημόσιας Διοίκησης. Μια Πρώτη Προσέγγιση, εκδ. ΙΟΒΕ, 

Αθήνα 1996, Spanou C., “State Reform in Greece: Responding to New and Old Challenges”, International Journal 

of Public Sector Management, Vol. 21, Num. 2, Emerald Group Publishing, Bingley, 2008, Μουζέλης Ν., 

2002:52, ο.π.: υπ.2.   
74

 Βλ. Καζαμίας Αλ., ΄Η άνοδος και η πτώση του κρατικού κομματισμού΄, σε: Μουζέλης Ν., Καζάκος 

Π., Καζαμίας Αλ., Τσούκας Χ και Πελαγίδης Θ., 2005: 59-82, ο.π.: υπ.21. Επίσης, βλ. Καζάκος Π., 

΄Μεταρρυθμίσεις παντού: στο κράτος, στην αγορά, στην κοινωνία των πολιτών΄, σε: Μουζέλης Ν., 

Καζάκος Π., Καζαμίας Αλ., Τσούκας Χ και Πελαγίδης Θ., 2005: 37-57, ο.π.: υπ. 21.   

 
75

 Η αποτυχία των μεταρρυθμίσεων αποδίδεται συχνά στην ατολμία της πολιτικής ηγεσίας. Οι Δ. 

Παπούλιας και Χ. Τσούκας (κάνουν λόγο π.χ. για «μύωπες», «άτολμους» και «ανίκανους» 

πολιτικούς, που αναλαμβάνουν το δύσκολο έργο του σχεδιασμού και της υλοποίησης των 

μεταρρυθμίσεων, βλ. Παπούλιας Δ. και Τσούκας Χ., 1998:10 επ., ο.π.: υπ.2.   
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Ειδικότερα, η σχετική θεωρία εξετάζει συµπληρωµατικά την επιρροή που ασκούν στη 

διαδικασία των µεταρρυθµίσεων οι παρακάτω παράγοντες:  

 

α) οι κυρίαρχες βασικές αξίες σε µια κοινωνία  

Στην κατεύθυνση αυτή κινείται µεταξύ άλλων, η κριτική του Κ. Τσουκαλά76, ο 

οποίος κάνει λόγο για «µειωµένη συλλογική συνείδηση» των Ελλήνων και για 

«νοοτροπία τζαµπατζήδων» (free rider). Παρατηρεί µάλιστα µία ασυνέπεια µεταξύ 

πολιτικού παραδείγµατος και κουλτούρας στην Ελλάδα, σηµειώνοντας ότι, ενώ η 

χώρα εισήγαγε τον καπιταλισµό στην οικονοµία, δεν κατόρθωσε να ενσωµατώσει 

παράλληλα τις «κανονιστικές δεσµεύσεις και συµπεριφορές» που τον συνοδεύουν, µε 

αποτέλεσµα η Ελλάδα να µην έχει κατορθώσει να αποτελέσει «µία καθ’ ολοκληρίαν 

σύγχρονη χώρα». Βεβαίως, η νοοτροπία της επιδίωξης του ιδίου συµφέροντος δεν 

είναι ελληνική αποκλειστικότητα, ωστόσο η αντίστιξη της 

«µεταρρυθµιστικής/εκσυγχρονιστικής» µε την «παρωχηµένη» ή «παραδοσιακή» 

πολιτική παράδοση και η αντίσταση των αξιών που συνοδεύουν το «παλιό» έναντι 

στο «καινούργιο» είναι µια προβληµατική που υπογραµµίζεται από όσους επιχειρούν 

να «διαγνώσουν» την προβληµατική των µεταρρυθµίσεων77.  

 

β) οι ιδιαίτεροι, τυπικοί και άτυποι πολιτικοί θεσµοί  

Συµφωνα µε τον Σερ G. Vickers, ο οποίος χρησιµοποιεί την έννοια «θεσµός» µε την 

ευρύτερη δυνατή σηµασία, ως ένα διαρκές σύστηµα δραστηριοτήτων, το οποίο 

αποσκοπεί στο να παράγει ένα επιθυµητό αποτέλεσµα, προς όφελος του κοινωνικού 

συνόλου, «το καθήκον του κράτους είναι η διαχείριση των θεσµών (“the regulation of 

institutions”)». Επίσης κατά τον D. Rodrik, «καλές πολιτικές πρέπει να 

υποστηρίζονται από καλούς θεσµούς, ενώ κακοί θεσµοί υπονοµεύουν την 

αποτελεσµατικότητα καλών πολιτικών ή και µειώνουν τις πιθανότητες να 

υιοθετηθούν καλές πολιτικές»78. 
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 Βλ. Τσουκαλάς Κ., ΄Τσαμπατζήδες στη χώρα των θαυμάτων’, Ελληνική Επιθέωρηση Πολιτικής 

Επιστήμης, 1/1993, σελ. 9-52.  
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 Βλ. Διαμαντούρος Ν., Πολιτισμικός δυισμός και πολιτική αλλαγή στην Ελλάδα της μεταπολίτευσης, 

Αθήνα, Αλεξάνδρεια 2000.  
78

 Βλ. Καζάκος Π., Από τον ατελή εκσυγχρονισμό στην κρίση. Μεταρρυθμίσεις, χρέη και αδράνειες 

στην Ελλάδα (1993-2010), εκδόσεις Πατάκη, 2010, σελ.72.  
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Στο πλαίσιο αυτό, ως κύριο προβληµατικό πεδίο για την πρόοδο των µεταρρυθµίσεων 

είναι, βεβαίως, το πελατειακό σύστηµα και η διαρκής ανατροφοδότηση και 

συντήρησή του ως κύριου συνδετικού δεσµού ανάµεσα στο κράτος και στον πολίτη.  

 

γ) τα εγγενή ελαττώµατα της πολιτικής (και των «παικτών» της: κοµµατικών 

µηχανισµών, οργανωµένων συµφερόντων).  

Σύµφωνα µε τη θεωρία περί «αποτυχιών του Κράτους», η εµπλοκή των 

µεταρρυθµίσεων µπορεί να συνδεθεί εν πολλοίς και µε κάποια «εγγενή» ελαττώµατα 

της πολιτικής και των «παιχτών» της: µεταξύ αυτών λ.χ. σηµειώνονται η εγωιστική 

συµπεριφορά των εµπλεκοµένων, η λήψη αποφάσεων µε γνώµονα το πολιτικό 

όφελος ή την αποφυγή του πολιτικού κόστους («χρονική ασυνέπεια»), οι 

προεκλογικές παροχές στο πλαίσιο του «εκλογικού κύκλου» κ.α. Στη βάση του 

επιχειρήµατος αυτού, αναδεικνύεται τελικά η ανάγκη για αλλαγή των ίδιων των 

θεσµών και των κανόνων πολιτικής, προκειµένου να διεξαχθεί υπό άλλους όρους το 

«πολιτικό παιχνίδι»79.  

δ) η κρατική γραφειοκρατία ως δύναµη του status quo που αναπτύσσει δικές της 

λογικές και ορισµούς συµφερόντων.  

Οι κρατικές γραφειοκρατίες, µη υποκείµενες σε ανταγωνιστικές πιέσεις, 

αναπτύσσουν τη δική τους λογική, που αποσυνδέει το κόστος από την πραγµατική 

προσφορά τους, αντιστεκόµενες σε κάθε προσπάθεια αλλαγής και επιδιώκοντας 

σθεναρά την αέναη συντήρηση του status quo80.  

 

ε) Το στοιχείο της αβεβαιότητας των µεταρρυθµίσεων81.  

Κάθε µεταρρύθµιση, αν και σπανίως σχεδιάζεται από µηδενικής βάσης, συνοδεύεται 

από την αβεβαιότητα της νέας κατάστασης, την οποία προτείνει, αβεβαιότητα η 

οποία, βάσει και της ωφελιµιστικής συµπεριφοράς των δρώντων, σχετίζεται κατά 

κύριο λόγο µε την κατανοµή των ωφελειών και του κόστους και η οποία επηρεάζει 

αυτοτελώς τις στάσεις έναντι των µεταρρυθµίσεων.  

Χωρίς οι παραπάνω αναφορές να είναι εξαντλητικές των λόγων αποτυχίας των 

µεταρρυθµίσεων, µπορούµε στο σηµείο αυτό µε ασφάλεια να διατυπώσουµε ως κοινή 
                                                           
79

 Βλ. Καζάκος Π., 2005, ο.π.: υπ.29.  
80

 Βλ. Κολλίντζας Τρ., Η αδράνεια του status quo, Αθήνα – Κομοτηνή, 2000. 
81

 Βλ. Παπούλιας Δ. και Τσούκας Χ., ό.π., 1998, σελ.10-30.  
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γραµµή που διατρέχει τη σχετική κριτική, την έλλειψη µακρόπνοου και στρατηγικού 

σχεδιασµού των δηµοσίων πολιτικών στην Ελλάδα. Εξετάζοντας τον τρόπο µε τον 

οποίο το Ελληνικό κράτος επιχειρεί να πετύχει διάφορους στόχους πολιτικής, η K. 

Σπανού θέτει ως κεντρικά πεδία έρευνας τη σαφήνεια των στόχων, τη σύνδεσή τους 

µε τις διαδικασίες και τα µέσα επίτευξής τους, το βαθµό προενεργητικής (proactive) 

λειτουργίας του κράτους, την ύπαρξη µακροπρόθεσµης ή βραχυπρόθεσµης οπτικής 

και τον τρόπο αντιµετώπισης των αδυναµιών µέσω της αναπροσαρµογής και της 

αυτοδιόρθωσης (feedback), για να καταλήξει στην διαπίστωσή αφενός ανεπαρκούς 

προετοιµασίας, αφετέρου αποσπασµατικών παρεµβάσεων που έχουν ως αποτέλεσµα 

ένα διαρκές χάσµα υλοποίησης (implementation gap)82.  

Κλείνοντας αυτήν την ενότητα, σηµειώνουµε ότι οι συνιστώσες του πολιτικο-

διοικητικού συστήµατος στην Ελλάδα, που αποτυπώθηκαν παραπάνω, όπως και οι 

λόγοι αποτυχίας των µεταρρυθµίσεων που συνδέονται άµεσα µε αυτές εξηγούν πολύ 

διαφωτιστικά το όρο «δυσλειτουργίες» της δηµόσιας διοίκησης στην Ελλάδα, το 

κόστος των οποίων µπορεί να είναι πολύ υψηλό όπως αποδεικνύεται σε συνθήκες 

όπως αυτή της σηµερινής οικονοµικής κρίσης που αντιµετωπίζει η  Ελλάδα. Αυτό 

που τονίζεται στη βιβλιογραφία είναι το ό,τι η πολιτική κληρονοµιά της ελληνικής 

δηµόσιας διοίκησης και το µονοπάτι που έχει ακολουθηθεί µέχρι τώρα δεν 

δηµιουργούν ιδιαίτερες προσδοκίες για τη δυνατότητα αλλαγής του ελληνικού 

συστήµατος
83. Η εφαρµογή των µεταρρυθµίσεων έχει υπάρξει δύσκολη µέχρι τώρα 

και η Ελλάδα έχει περιγραφεί  ως «une société bloquée»84. Οι διαδικασίες του 

εξευρωπαϊσµού που συνήθως ταυτίζονται µε αυτές του εκσυγχρονισµού αναµενόταν 

να ωθήσουν τις µεταρρυθµίσεις του δηµοσίου τοµέα85. Παρ’όλα αυτά, όπως δείχνει 

και η σχετική βιβλιογραφία, ενώ υπάρχει τάση σύγκλισης της χώρας µε τον 
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 Βλ. Σπανού Κ., (επιμ.), Δημόσιες Πολιτικές στην Ελλάδα. Όψεις και Αντιφάσεις, εκδόσεις 

Παπαζήση, Αθήνα, 2010, σελ.285-314.   
83

 Βλ. Λαδή Στ., Οικονομική Κρίση και Διοικητική Μεταρρύθμιση στην Ελλάδα και στην Κύπρο: 

Ευκαιρίες και Περιορισμοί, Σειρά Κειμένων Πολιτικής 2/2011, Κέντρο Ευρωπαϊκών και Διεθνών 

Υποθέσεων, Πανεπιστήμιο Λευκωσίας, Δεκέμβριος 2011, σελ. 21. 
84

 Βλ. Featherstone K.,’’Introduction: ΄Modernization΄ and the Structural Constraints of Greek 

Politics’’, West European Politics, 28, 2, 2005, σελ. 223-241.  
85

 Βλ. Diamandouros N., Cultural Dualism and Political Change in Post-Authoritarian Greece, Madrid: 

Working Paper of Centro de Estudios Avanzados en Ciencias Sociales, 1994 και Lavdas K., The 

Europeanization of Greece: Interest Politics and the Crisis of Integration. Basingstoke: Palgrave 

Macmillan, 1997.    
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ευρωπαϊκό µέσο όρο , υπάρχουν πολλές περιπτώσεις αδράνειας: η αδράνεια είναι 

σαφής σε τοµείς όπως η διοικητική µεταρρύθµιση86 και η αλλαγή περιβαλλοντικής 

πολιτικής
87. Τα πιο σηµαντικά εµπόδια  που συντελούν σε αυτήν την αδράνεια είναι η 

πολιτική θεσµική δυνατότητα, η πολιτική κληρονοµιά και οι πολιτικές 

προτιµήσεις. Και πιο συγκεκριµένα,  η συγκεντρωτική κυβέρνηση, η έλλειψη 

συντονισµού, τα ισχυρά πολιτικά κόµµατα και η έλλειψη πολιτικής βούλησης για 

αλλαγή.   

Μήπως όµως η υφιστάµενη οικονοµική κρίση σηµατοδοτεί και το τέλος αυτής της 

αδράνειας; Το κυρίαρχο διοικητικό παράδειγµα στην Ελλάδα, που περιγράψαµε 

παραπάνω, έχει πάψει, από τις αρχές του 2010, να αποτελεί αποκλειστικά εσωτερικό 

θέµα της ελληνικής κυβέρνησης. Οι συµφωνίες που υπέγραψε η χώρα στο πλαίσιο 

της διάσωσής της συνδέονται και συνεπάγονται την ανάληψη συγκεκριµένων 

υποχρεώσεων για την υλοποίηση µεταρρυθµίσεων σε συγκεκριµένους τοµείς, όπως 

θα δούµε παρακάτω.  Στην ενότητα που ακολουθεί µελετούµε τις εξωγενείς πιέσεις 

για µεταρρυθµίσεις στην Ελλάδα και το κατά πόσο αυτές µπορούν να οδηγήσουν σε 

αλλαγή του κυρίαρχου διοικητικού παραδείγµατος της χώρας.   

2.3. Εξωγενείς πιέσεις για µεταρρυθµίσεις στην Ελλάδα  

Η σοβαρότητα της ελληνικής κρίσης έγινε αντιληπτή στα τέλη του 2009, όταν οι 

χρηµατοπιστωτικοί οίκοι άρχισαν να υποβαθµίζουν την ελληνική οικονοµία και έγινε 

φανερό ότι θα ήταν αδύνατο για την κυβέρνηση να διαχειριστεί το δηµόσιο χρέος. 

Τον Φεβρουάριο του 2010 η Ελλάδα ήταν η πρώτη χώρα της Ευρωζώνης που ζήτησε 

οικονοµική βοήθεια από την Ε.Ε. για την αντιµετώπιση της κρίσης. Το Μάρτιο του 

2010 συµφωνήθηκε ένας µηχανισµός οικονοµικής βοήθειας, στον οποίο συµµετέχει 

το ∆ΝΤ (∆ιεθνές Νοµισµατικό Ταµείο) και κράτη-µέλη της ΟΝΕ µέσω διµερών 

συµφωνιών. Η Ευρωπαϊκή Επιτροπή και η ΕΚΤ τέθηκαν υπεύθυνες για την 

παρακολούθηση της υλοποίησης του Μνηµονίου Οικονοµικής και 

Χρηµατοπιστωτικής Πολιτικής88 που υπογράφτηκε τον Μάιο του 2010, οπότε και 
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 Βλ. Σπανού Κ., Ελληνική Διοίκηση και Ευρωπαϊκή Ολοκλήρωση, Αθήνα 2001, εκδ. Παπαζήση.  
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 Βλ. Λαδή Σ., ΄Εξευρωπαισμός και Αλλαγές Δημοσίων Πολιτικών: Η Περίπτωση της Ελληνικής 

Περιβαλλοντικής Πολιτικής΄, Ελληνική Επιθεώρηση Πολιτικής Επιστήμης, 2007,29, σελ.40-60.  
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 Βλ. Ν. 3845/2010 «Μέτρα για την εφαρμογή του μηχανισμού στήριξης της ελληνικής οικονομίας από τα κράτη-

μέλη της Ζώνης του ευρώ και το Διεθνές Νομισματικό Ταμείο» (ΦΕΚ Α΄65 /06.05.2010), Παράρτημα ΙΙΙ, σελ. 

1335-. 



47 
 

 

 

 

 

 

ξεκίνησε η πιο ΄υποχρεωτική΄ φάση εξευρωπαισµού της Ελλάδας, από την ένταξή της 

στην Ε.Ε. το 198189. 

Το Μνηµόνιο (2010) περιγράφει τρεις περιοχές µεταρρυθµίσεων: τις δηµοσιονοµικές 

πολιτικές, τις πολιτικές για τον χρηµατοπιστωτικό τοµέα και τις διαρθρωτικές 

πολιτικές,οι οποίες «θα ενισχύσουν την ευελιξία και την παραγωγική ικανότητα της 

οικονοµίας, θα διασφαλίσουν την αποκατάσταση των µισθών και των τιµών και στη  

συνέχεια θα διατηρήσουν τη διεθνή  ανταγωνιστικότητα και,σταδιακά, θα αλλάξουν τη 

διάρθρωση της οικονοµίας προς ένα µοντέλο ανάπτυξης περισσότερο βασισµένο στις 

επενδύσεις και στις εξαγωγές»90.  

Οι διαρθρωτικές πολιτικές εξειδικεύονται στους εξής τοµείς91: 

• Εκσυγχρονισµός της δηµόσιας διοίκησης 

• Ενίσχυση της αγοράς εργασίας και της εισοδηµατικής πολιτικής 

• Βελτίωση του επιχειρηµατικού περιβάλλοντος και ενίσχυση του ανταγωνισµού 

στις αγορές 

• ∆ιαχείριση και αποκρατικοποίηση κρατικών επιχειρήσεων 

• Βελτίωση της απορρόφησης κοινοτικών κονδυλίων των διαρθρωτικών ταµείων 

και του Ταµείου Συνοχής 

 

Πιο συγκεκριµένα, ο εκσυγχρονισµός της δηµόσιας διοίκησης περιλαµβάνει τους 

εξής άξονες (βλ. Πίνακα  στο Παράρτηµα): 

• ∆ιαχείριση ανθρώπινου δυναµικού. Ο εξορθολογισµός στη διαχείριση 

ανθρωπίνων πόρων υπαγορεύει το διαρκή σχεδιασµό για στελέχωση ανά τµήµα 

για την  περίοδο µέχρι το 2015, σύµφωνα µε τον κανόνα «µία πρόσληψη ανά 

πέντε αποχωρήσεις από την υπηρεσία», όπου και οι µεταθέσεις είτε από 

κρατικές επιχειρήσεις, είτε από άλλους φορείς υπό αναδιάρθρωση, λογίζονται 

ως νέες προσλήψεις, ενώ παράλληλα προβλέπεται η κατάργηση των κενών 
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 Βλ. Λαδή Στ., 2011, ο.π., σελ. 27. 

90
 Βλ. ν.3845/2010, ο.π., Παράρτημα ΙΙΙ, σελ. 1345. 

91
 Βλ. αναλυτικά στο ν.3845/2010, ο.π., Παράρτημα ΙΙΙ, σελ. 1345-1347. 
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οργανικών θέσεων, η ανακατανοµή του προσωπικού και η παράταση των ωρών 

εργασίας στο δηµόσιο τοµέα. Ο στόχος αφορά στη µείωση των θέσεων στο 

δηµόσιο κατά 150.000 την περίοδο 2011-2015, όπως αναφέρεται στο 

ν.4046/201292. Η αξιολόγηση της κεντρικής κυβέρνησης, όπως επίσης και η  

κατάργηση, συγχώνευση ή συρρίκνωση φορέων93 συνδέονται άµεσα µε το 

στόχο της µείωσης του αριθµού των  δηµοσίων υπαλλήλων. Πρέπει να 

αναφέρουµε επίσης τον ν.4093/201294, µε τις διατάξεις του οποίου 

(υποπαράγραφος Ζ.1. του άρθρου πρώτου) προβλέπεται ένα καινούργιο 

πλαίσιο κινητικότητας, µέσω υποχρεωτικών µετατάξεων – µεταφορών 

προσωπικού
95,  ως µηχανισµός για την αξιοποίηση του ανθρώπινου δυναµικού 

του δηµόσιου τοµέα και παράλληλα για την κάλυψη των διαφορετικών κατά 

φορέα ή υπηρεσία αναγκών και την εξάλειψη ανορθολογικών καταστάσεων. 

• Εισαγωγή απλουστευµένου συστήµατος αποδοχών (ολοκλήρωση της ενιαίας 

αρχής πληρωµών για τους µισθούς96). Το νέο ενιαίο µισθολόγιο θα πρέπει να 

αντανακλά τις αρµοδιότητες και την παραγωγικότητα του κάθε υπαλλήλου97. 

Τον Οκτώβριο του 2011 ψηφίστηκε ο ν. 402498, ο οποίος συγκεκριµενοποιεί το 

                                                           
92

 Βλ. ν. 4046/2012 «Έγκριση των Σχεδίων Συμβάσεων Χρηματοδοτικής Διευκόλυνσης μεταξύ του ΕυρωπαΙκού 

Ταμείου Χρηματοπιστωτικής Σταθερότητας (Ε.Τ.Χ.Σ.), της Ελληνικής Δημοκρατίας και της Τράπεζας της Ελλάδος, 

του Σχεδίου του Μνημονίου Συνεννόησης μεταξύ της Ελληνικής Δημοκρατίας, της Ευρωπαικής Επιτροπής και της 

Τράπεζας της Ελλάδος και άλλες επείγουσες διατάξεις για τη μείωση του δημοσίου χρέους και τη διάσωση της 

εθνικής οικονομίας» (ΦΕΚ Α’2012), Παράρτημα V_1_ΕΛΛ (ΙΙ. Ελλάδα – Μνημόνιο Οικονομικής και 

Χρηματοπιστωτικής Πολιτικής), σελ. 698-699.  
93

 Ο ΟΕΚ (Οργανισμός Εργατικής Κατοικίας) και ο ΟΕΕ (Οργανισμός Εργατικής Εστίας) καταργήθηκαν από 

14.02.2012 βάσει των διατάξεων του άρθρου 1, παρ.6 του ν. 4046/2012, ο.π., σελ.292. Βλ. επίσης το ν.   

4109/2013 «Κατάργηση και συγχώνευση νομικών προσώπων του Δημοσίου και του ευρύτερου δημόσιου τομέα 

– Σύσταση Γενικής Γραμματείας για το συντονισμό του κυβερνητικού έργου και άλλες διατάξεις» (ΦΕΚ Α’16). 
94

 Βλ. ν. 4093/2012 «Έγκριση Μεσοπρόθεσμου Πλαισίου Δημοσιονομικής Στρατηγικής 2013-2016 – 
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Στρατηγικής 2013-2016» (ΦΕΚ Α’ 222).   
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σε άλλες υπηρεσίες, κεντρικές και περιφερειακές, του Δημοσίου και των ανεξάρτητων αρχών, των ν.π.δ.δ. και 

των Ο.Τ.Α. πρώτου και δεύτερου βαθμού και β) η μεταφορά υπαλλήλων των νομικών προσώπων ιδιωτικού 

δικαίου (ν.π.ι.δ.) που ανήκουν στο δημόσιο τομέα, σε άλλες υπηρεσίες του Δημοσίου, ανεξάρτητων αρχών, 

ν.π.δ.δ. και Ο.Τ.Α. πρώτου και δευτέρου βαθμού.  
96

 Βλ. την υπ’αριθμ. 2/37345/0004/04.06.2010 Κοινή Υπουργική Απόφαση «Απογραφή προσωπικού του 

δημοσίου, των Ν.Π.Δ.Δ. και των Ο.Τ.Α α΄ και β΄ βαθμού και σύσταση Ενιαίας Αρχής Πληρωμής» (ΦΕΚ Β΄ 

784/04.06.2010).  
97

 Όσον αφορά τη σύνδεση μισθών και παραγωγικότητας, παρότι το αρχικό χρονοδιάγραμμα ήταν για το 

Σεπτέμβριο του 2010, δεν έχουν γίνει ακόμα τα αναγκαία βήματα. 
98

 Βλ. ν.4024/2011 «Συνταξιοδοτικές ρυθμίσεις, ενιαίο μισθολόγιο – βαθμολόγιο, εργασιακή εφεδρεία και άλλες 

διατάξεις εφαρμογής του μεσοπρόθεσμου πλαισίου δημοσιονομικής στρατηγικής 2012-2015» (ΦΕΚ Α΄226).  
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ενιαίο µισθολόγιο και ταυτόχρονα εισαγάγει το θεσµό της εργασιακής 

εφεδρείας. Είναι η πρώτη φορά που ένας τέτοιος θεσµός χρησιµοποιείται στην 

ελληνική δηµόσια διοίκηση και θα σηµατοδοτήσει µια σηµαντική µείωση του 

αριθµού των δηµοσίων υπαλλήλων. Σηµαντικό είναι επίσης το ό,τι το κράτος 

παύει να είναι και να θεωρείται ένας «ασφαλής» εργοδοτής που παρέχει 

ατελείωτες δυνατότητες προσφοράς θέσεων εργασίας. Μια τέτοια αλλαγή 

νοοτροπίας, από την πλευρά των ελλήνων δηµοσίων υπαλλήλων, θα µπορούσε 

να οδηγήσει σε αλλαγή παραδείγµατος.  

• Βελτίωση πρακτικών που αφορούν τις προµήθειες: το 2011 συστάθηκε 

ενιαία Ανεξάρτητη Αρχή ∆ηµοσίων Συµβάσεων
99 «η οποία έχει σκοπό την 

ανάπτυξη και προαγωγή της εθνικής στρατηγικής, πολιτικής και δράσης στον 

τοµέα των δηµοσίων συµβάσεων, τη διασφάλιση της διαφάνειας, 

αποτελεσµατικότητας, συνοχής και εναρµόνισης των διαδικασιών ανάθεσης και 

εκτέλεσης των δηµοσίων συµβάσεων προς το εθνικό και ευρωπαϊκό δίκαιο, τη 

διαρκή βελτίωση του νοµικού πλαισίου των δηµοσίων συµβάσεων, καθώς και τον 

έλεγχο της τήρησής του από τα δηµόσια όργανα και τις αναθέτουσες αρχές»100.  

• ∆ιαφάνεια των ∆ηµοσίων Εξόδων: η κυβέρνηση συµφώνησε να εξασφαλίσει 

τη διαφάνεια των δηµοσίων εξόδων µέσω της ανάρτησης στο διαδίκτυο όλων 

των σχετικών αποφάσεων. Μέσω του προγράµµατος ∆ιαύγεια101, η ανάρτηση 

στο διαδίκτυο όλων των αποφάσεων των δηµοσίων υπηρεσιών είναι 

υποχρεωτική έτσι ώστε να µπορούν να υλοποιηθούν102, αλλά και να είναι 

προσβάσιµες από όλους. Είναι αξιοσηµείωτο ότι το πρόγραµµα ∆ιαύγεια 

προχώρησε ένα βήµα πέρα από αυτά που προβλέπονταν στο Μνηµόνιο µε την 

ανάρτηση όλων των αποφάσεων της δηµόσιας διοίκησης και όχι µόνο αυτών 

που αφορούν δηµόσια έξοδα.  

• Μεταρρύθµιση Τοπικής Αυτοδιοίκησης: η υποχρέωση που είχε  αναλάβει η 

κυβέρνηση ήταν να υιοθετήσει νοµοθεσία µεταρρύθµισης της τοπικής 

                                                           
99

 Βλ. ν. 4013/2011 «Σύσταση ενιαίας Ανεξάρτητης Αρχής Δημοσίων Συμβάσεων και Κεντρικού Ηλεκτρονικού 

Μητρώου Δημοσίων Συμβάσεων – Αντικατάσταση του έκτου κεφαλαίου του ν. 3588/2007 (πτωχευτικός 

κώδικας)– Προπτωχευτική διαδικασία εξυγίανσης και άλλες διατάξεις» (ΦΕΚ Α΄204).  
100

 Βλ. ν. 4013/2011, ο.π., άρθρο 1.  
101

 http://diavgeia.gov.gr/en 
102

 Βλ. ν.3861/2010 «Ενίσχυση της διαφάνειας με την υποχρεωτική ανάρτηση νόμων και πράξεων των 

κυβερνητικών, διοικητικών και αυτοδιοικητικών οργάνων στο Διαδίκτυο “Πρόγραμμα Διαύγεια” και άλλες 

διατάξεις» (ΦΕΚ Α΄ 112/13.07.2010).  
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αυτοδιοίκησης µέχρι τον Ιούνιο του 2010103. Από την 1η Ιανουαρίου του 2011 

άρχισε η εφαρµογή του νόµου για τη µεταρρύθµιση της τοπικής αυτοδιοίκησης 

που ονοµάστηκε Καλλικράτης
104. Με το νόµο αυτό, οι νοµαρχίες 

ενσωµατώθηκαν στις περιφέρειες και έτσι ο αριθµός µειώθηκε από 76 σε 13. 

Ταυτόχρονα ο αριθµός των δήµων περιορίστηκε από 1034 σε 325 και των 

δηµοτικών επιχειρήσεων από 6.000 σε 1.500. Η εξοικονόµηση που αναµένεται 

από την εφαρµογή του Καλλικράτη µέχρι τα τέλη του 2015 είναι της τάξης του 

0,5% του ΑΕΠ.  

• Αξιολόγηση της Κεντρικής Κυβέρνησης: η συµφωνία µέσω του Μνηµονίου 

ήταν να πραγµατοποιηθεί, µέχρι τον Ιούνιο του 2011, µια ανεξάρτητη 

αξιολόγηση της οργάνωσης και της λειτουργίας της κεντρικής κυβέρνησης, µε 

στόχο την υιοθέτηση µέτρων για τον εξορθολογισµό της χρήσης πόρων, την 

οργάνωση της δηµόσιας διοίκησης και την αποτελεσµατικότητα των 

κοινωνικών προγραµµάτων. Στην πορεία αποφασίστηκε να παραχθούν δύο 

ξεχωριστές εκθέσεις: µια για την κεντρική κυβέρνηση105 (υπό την επίβλεψη 

του υπουργείου Εσωτερικών) και µια για τα κοινωνικά προγράµµατα (υπό την 

επίβλεψη του υπουργείου Εργασίας).  

• Καλύτερη Νοµοθέτηση: ο στόχος είναι η υλοποίηση της ατζέντας της 

Καλύτερης Νοµοθέτησης, έτσι ώστε να εξασφαλιστεί η µείωση των 

διοικητικών βαρών σε πολίτες και επιχειρήσεις. Έχουν γίνει δύο βήµατα προς 

αυτήν την κατεύθυνση:  

α) ψηφίστηκε ο ν.4048/2012106, αντικείµενο του οποίου είναι η βελτίωση της 

ρυθµιστικής διακυβέρνησης, δηλαδή η τήρηση των αρχών και η εφαρµογή των 

µέσων της καλής νοµοθέτησης
107. Επίσης, προβλέπεται η δηµιουργία 

βελτιωµένων ρυθµιστικών δοµών σε κάθε υπουργείο, καθώς επίσης και η 

                                                           
103

 Βλ. ν.3845/2010, Παράρτημα ΙΙΙ, σελ. 1346: «Η αναδιοργάνωση της τοπικής αυτοδιοίκησης θα εφαρμοστεί με 

στόχο τη μείωση του αριθμού των τοπικών διοικήσεων και των αιρετών υπαλλήλων».  
104

 Βλ. ν. 3852/2010 «Νέα Αρχιτεκτονική της Αυτοδιοίκησης και της Αποκεντρωμένης Διοίκησης − Πρόγραμμα 

Καλλικράτης» (ΦΕΚ Α΄87/07.06.2010).  
105

 Βλ. Έκθεση του ΟΟΣΑ για την Κεντρική Δημόσια Διοίκηση (Δεκέμβριος 2011). 
106

 Βλ. ν.4048/2012 «Ρυθμιστική Διακυβέρνηση: Αρχές, Διαδικασίες και Μέσα Καλής Νοοθέτησης» (ΦΕΚ 

Α΄34/23.02.2012) 
107

 Καλή νομοθέτηση είναι η πολιτική και η διαμόρφωση αρχών και μέσων για τη βελτίωση της ποιότητας 

τρυθμίσεων και των διαδικασιών παραγωγής τους (ν. 4048/2012, άρθρο 1, παρ.2, εδ.β).  
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δηµιουργία Κεντρικής Μονάδας Καλύτερης Νοµοθέτησης
108  και                     

β) δηµιουργήθηκαν Οµάδες Αυτεπιστασίας, οι οποίες λειτουργούν στο πλαίσιο 

του υποέργου 2 «Συλλογή του ρυθµιστικού πλαισίου και αποτύπωση της 

διοικητικής πρακτικής σε επιλεγµένους τοµείς πολιτικής
109» της πράξης 

«Αξιολόγηση ρυθµίσεων που δηµιουργούν τα µεγαλύτερα διοικητικά βάρη σε 

επιλεγµένους τοµείς πολιτικής», που εντάσσεται στον Άξονα Προτεραιότητας 

02: «Αναβάθµιση της ποιότητας των δηµόσιων πολιτικών µε τη βελτίωση του 

ρυθµιστικού πλαισίου και τον ανασχεδιασµό δοµών και διαδικασιών στις 3 

περιφέρειες σταδιακής εξόδου» του Ε.Π. «∆ιοικητική Μεταρρύθµιση 2007-

2013». Το συγκεκριµένο υποέργο ανέλαβε να υλοποιήσει ο Οργανισµός 

Οικονοµικής Συνεργασίας και Ανάπτυξης (ΟΟΣΑ) και οι Οµάδες 

Αυτεπιστασίας καλούνται να τον συνεπικουρήσουν παρέχοντάς του 

πληροφορίες για την ακολουθούµενη διοικητική πρακτική σε συγκεκριµένους 

τοµείς πολιτικής, ώστε η µείωση των διοικητικών βαρών να είναι η µέγιστη 

δυνατή.  

 

Εκτός από τις µεταρρυθµίσεις που είχαν ρητά διατυπωθεί στο Μνηµόνιο 

Οικονοµικής και Χρηµατοπιστωτικής πολιτικής, η κυβέρνηση προχώρησε επιπλέον 

στη ψήφιση ενός νόµου πλαισίου για την ηλεκτρονική διακυβέρνηση110, ο οποίος θα 

συντελέσει σε αυτό που µπορούµε να ονοµάσουµε «ψηφιακή επανάσταση», όχι 

µόνο στον τρόπο λειτουργίας της δηµόσιας διοίκησης, αλλά πρωτίστως στη 

φιλοσοφία και κουλτούρα που διέπει την επικοινωνία και τις συναλλαγές, τόσο στο 

εσωτερικό της (ανάµεσα στους διάφορους δηµόσιους φορείς και υπηρεσίες), όσο 

και στο εξωτερικό της περιβάλλον (ανάµεσα στα φυσικά πρόσωπα και νοµικά 

πρόσωπα ιδιωτικού δικαίου και στις δηµόσιες υπηρεσίες). Πιο συγκεκριµένα, ο 

νόµος αυτός θεσπίζει – ανάµεσα σε άλλα - την έκδοση ηλεκτρονικών διοικητικών 
                                                           
108

 Βλ.  ν. 4046/2012 «Έγκριση των Σχεδίων Συμβάσεων Χρηματοδοτικής Διευκόλυνσης μεταξύ του Ευρωπαικού 

Ταμείου Χρηματοπιστωτικής Σταθερότητας (Ε.Τ.Χ.Σ.), της Ελληνικής Δημοκρατίας και της Τράπεζας της Ελλάδος, 

του Σχεδίου του Μνημονίου Συνεννόησης μεταξύ της Ελληνικής Δημοκρατίας, της Ευρωπαικής Επιτροπής και της 

Τράπεζας της Ελλάδος και άλλες επείγουσες διατάξεις για τη μείωση του δημοσίου χρέους» (ΦΕΚ 

Α΄28/14.02.2012), σελ.813.  
109

  Θα εντοπιστούν και θα επιλεγούν αποκλειστικά εκείνες οι ρυθμίσεις που επιφέρουν τις σημαντικότερες 

διοικητικές επιβαρύνσεις στους τομείς πολιτικής: Φορολογικό δίκαιο (ΦΠΑ), Ετήσιοι Λογαριασμοί/Εταιρικό 

Δίκαιο, Δημόσιες Συμβάσεις, Τηλεπικοινωνίες, Ενέργεια, Περιβάλλον, Γεωργία και Γεωργικές Επιδοτήσεις, 

Ασφάλεια Τροφίμων, Αλιεία, Φαρμακευτική νομοθεσία, Τουρισμός, Εργασιακό Περιβάλλον/Εργασιακές Σχέσεις, 

Στατιστικές.  
110

 Βλ. ν.3979/2011 «Για την  ηλεκτρονική διακυβέρνηση και λοιπές διατάξεις» (ΦΕΚ Α΄138/16.06.2011). 
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πράξεων µε τη χρήση ηλεκτρονικών δηµοσίων εγγράφων111, όπως επίσης και τις 

ηλεκτρονικές συναλλαγές µε τους φορείς του δηµοσίου τοµέα112. Την περίοδο που 

γράφεται αυτή η εργασία, γίνεται επεξεργασία από το Υπουργείο ∆ιοικητικής 

Μεταρρύθµισης & Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης, σε συνεργασία µε τις αντίστοιχες 

υπηρεσίες των Υπουργείων
113, σχεδίου π.δ/τος «Ψηφιοποίηση Εγγράφων και 

Ηλεκτρονικό Αρχείο». Επίσης, µέσα από την Αιτιολογική Έκθεση του 

Μεσοπρόθεσµου Πλαισίου114  έχει προαναγγελθεί η ολοκλήρωση τουυ συστήµατος 

Σύζευξις για την επικοινωνία των δηµοσίων υπηρεσιών, η µετατροπή των Κέντρων 

Εξυπηρέτησης Πολιτών (ΚΕΠ) σε Ενιαία Κέντρα Εξυπηρέτησης (ΕΚΕ) για τους 

πολίτες και τις επιχειρήσεις και η δηµιουργία Κέντρου Καινοτοµίας και 

Τεκµηρίωσης στο Εθνικό Κέντρο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης & Αποκέντρωσης 

(ΕΚ∆∆Α)115.  

 

Βλέπουµε λοιπόν, από τα παραπάνω, ότι διεθνείς τάσεις, όπως η αποκέντρωση, η 

ηλεκτρονική διακυβέρνηση, η πιο ευέλικτη διαχείριση του ανθρώπινου δυναµικού 

και ο στόχος της οικονοµίας της αποδοτικότητας και της αποτελεσµατικότητας, 

είναι κυρίαρχες σε αυτή τη µεταρρυθµιστική διαδικασία, που απορρέει από 

µνηµονιακές υποχρεώσεις και δεσµεύσεις. Εάν σε αυτό το εγχείρηµα προσθέσουµε 

τις µεταρρυθµίσεις στο συνταξιοδοτικό σύστηµα, στο σύστηµα υγείας, στην 

εκπαίδευση, στις µεταφορές, συµπεριλαµβανοµένου του σχεδίου των 

ιδιωτικοποιήσεων και της αξιοποίησης της δηµόσιας περουσίας, µπορούµε να 

υποστηρίξουµε ότι βρισκόµαστε µπροστά σε µια συνολική µεταρρύθµιση του 

ελληνικού κράτους, που υλοποιείται για πρώτη φορά σε τέτοια έκταση και σε 

συγκεκριµένο χρονικό πλαίσιο, και η οποία αν εφαρµοστεί επιτυχώς µπορεί να 

οδηγήσει σε αλλαγή παραδείγµατος.  

                                                           
111

 Βλ. Κεφάλαιο Ε΄  του ως άνω νόμου.  
112

 Βλ. Κεφάλαιο ΣΤ΄ του ως άνω νόμου.  
113

 Βλ. Καινοτόμο Εργαστήριο, που διοργανώθηκε, στις 28-29 Μαρτίου 2013, από το Υπουργείο Διοικητικής 

Μεταρρύθμισης & Ηλεκτρονικής Διακυβέρνησης και από το Εθνικό Κέντρο Δημόσιας Διοίκησης & 

Αποκέντρωσης, με θέμα  «Ηλεκτρονική Έκδοση, διακίνηση και αρχειοθέτηση εγγράφων».  
114

Βλ. ν.3985/2011 «Μεσοπρόθεσμο Πλαίσιο Δημοσιονομικής Στρατηγικής 2012-2015» (ΦΕΚ Α΄151/01.07.2011).  
115

 Βλ. Αιτιολογική Έκθεση στο Σχέδιο Νόμου «Μεσοπρόθεσμο Πλαίσιο Δημοσιονομικής Στρατηγικής 2012-

2015», σελ.20.  
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2.4. Η ταυτότητα του νέου διοικητικού παραδείγµατος  

Ένα ερώτηµα που συνδέεται µε την αλλαγή του διοικητικού παραδείγµατος στην 

Ελλάδα, αφορά την «ταυτότητα» του νέου διοικητικού παραδείγµατος. Είναι βέβαια 

νωρίς για αποτίµηση του µεταρρυθµιστικού εγχειρήµατος, µιας και βρισκόµαστε 

ακόµη στο στάδιο υλοποίησης της διοικητικής µεταρρύθµισης και δεν έχουµε ακόµα 

απτά, αξιολογήσιµα δείγµατα. Μπορούµε όµως, βάσει της βιβλιογραφίας, να 

µελετήσουµε τα πιθανά σενάρια του νέου διοικητικού παραδείγµατος. Τα δύο 

πιθανότερα σενάρια είναι το Νέο ∆ηµόσιο Μάνατζµεντ (Ν∆Μ) και το Νέο - 

Βεµπεριανό Κράτος116.  

Το Ν∆Μ117 είναι εκείνο το µοντέλο διοικητικής οργάνωσης στο οποίο η διοίκηση 

εκλαµβάνεται ως τεχνική που περιστρέφεται γύρω από δύο βασικούς άξονες, που 

είναι αφενός οι πολιτικές και οργανωτικές διαδικασίες υλοποίησης των αποφάσεων 

που λαµβάνονται και αφετέρου η συστηµατική ανάλυση της διοικητικής πρακτικής. 

Μπορεί να χαρακτηριστεί ως ένα παλιό µοντέλο διοικητικής µεταρρύθµισης, καθώς 

έχει εφαρµοστεί στις ΗΠΑ, στη Νέα Ζηλανδία, στο Ηνωµένο Βασίλειο και σε άλλες 

αγγλο-σαξωνικές χώρες, ήδη από τη δεκαετία του ΄80. Το Ν∆Μ ακολουθεί µια 

φιλελεύθερη λογική ανοίγµατος των αγορών και µείωσης των κρατικών 

παρεµβάσεων. Επιδιώκεται η µεγαλύτερη συµµετοχή του ιδιωτικού τοµέα στις 

δηµόσιες υπηρεσίες και η µεταφορά πρακτικών του ιδιωτικού στον δηµόσιο τοµέα. 

Μερικές απο τις πιο συνηθισµένες και σηµαντικές µεταρρυθµίσεις στο πνεύµα του 

Ν∆Μ είναι: η µερική ή ολική ιδιωτικοποίηση δηµοσίων υπηρεσιών  και δηµοσίων 

επιχειρήσεων, οι συµπράξεις δηµοσίου και ιδιωτικού τοµέα για την παροχή δηµοσίων 

αγαθών, η αποκέντρωση, οι νέοι ελεγκτικοί µηχανισµοί, η ευέλικτη διαχείριση του 

ανθρώπινου δυναµικού και η ηλεκτρονική διακυβέρνηση118. Παρότι πολλές από 

αυτές τις πρακτικές ακολουθούνται στις µεταρρυθµίσεις που λαµβάνουν χώρα αυτήν 

την περίοδο στην Ελλάδα, το Ν∆Μ δεν αναγνωρίζεται, από τη βιβλιογραφία119, ως το 

                                                           
116

 Το νέο ιδεατό  παράδειγμα προς το οποίο κατευθύνονται οι διοικητικές μεταρρυθμίσεις τα τελευταία χρόνια, 

και ιδίως την τρέχουσα περίοδο θα μποούσε να χαρακτηριστεί ως το «Νέο –Βεμπεριανό Κράτος» (βλ. Ongaro E., 

Public Management Reform and Modernization, Cheltenham: Edward Elgar, 2009).  
117

 Βλ. Καρκατσούλης Π., Το Κράτος σε Μετάβαση, Από τη «διοικητική μεταρρύθμιση» και το «νέο δημόσιο 

μάνατζμεντ» στη «διακυβέρνηση», εκδ. Ι. Σιδέρης, 2004, σελ. 39-54.  
118

 Βλ. Minogue M., Polodano Ch. and Hulme D., Beyond the New Public Management, Cheltenham and 

Northampton, MA: Edward Elgar, 1998, σελ. 1-14.  
119

 Βλ. Pollitt C. and Bouckaert, G., Public Management Reform: A Comparative Analysis, Oxford: Oxford 

University Press, 2004  και Λαδή Στ., 2011, ο.π., σελ. 37-39.  
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νέο παράδειγµα που θα ακολουθηθεί. Στην ηπειρωτική Ευρώπη, οι µεταρρυθµίσεις 

που παρατηρούνται χαρακτηρίζονται από ένα µείγµα βεµπεριανών και «νέων» 

στοιχείων. Τα βεµπεριανά στοιχεία συνοψίζονται στα εξής: 

• Στην επιβεβαίωση του ρόλου του κράτους ως του κύριου φορέα εξεύρεσης 

λύσεων στα νέα προβλήµατα. 

• Στον ρόλο της αντιπροσωπευτικής δηµοκρατίας για τη νοµιµοποίηση του 

κράτους. 

• Στον ρόλο του διοικητικού δικαίου, εκσυγχρονισµένου, για τη  θεσµοθέτηση 

της σχέσης κράτους – πολίτη. 

• Στην ύπαρξη ένος διακριτού σώµατος δηµοσίων υπαλλήλων  µε συγκεκριµένη 

κουλτούρα και όρους εργασίας.  

• Στη γραφειοκρατία ως ιδεότυπος της κοινωνικής και πολιτικής οργάνωσης120. 

 

Τα νέα στοιχεία, περιλαµβάνουν: 

• Τη µετάβαση από µια εσωστρεφή διοίκηση σε µια διοίκηση προσανατολισµένη 

στον πολίτη, µέσω της υιοθέτησης πρακτικών του ιδιωτικού τοµέα, αλλά όχι 

µόνο.  

• Μια πιο σαφή κατεύθυνση προς την επίτευξη αποτελεσµάτων και όχι απλά 

προς την τήρηση των διαδικασιών. 

• Την επαγγελµατοποίηση των δηµοσίων υπαλλήλων, ώστε να µπορούν να 

διοικήσουν και όχι µόνο να εφαρµόζουν τον νόµο.  

• Την υιοθέτηση µηχανισµών διαβούλευσης και άµεσης εκπροσώπησης του 

πολίτη.  

 

Από τα παραπάνω στοιχεία, προκύπτει ότι οι µεταρρυθµίσεις του Κράτους που 

εφαρµόζονται τα τελευταία χρόνια στην Ελλάδα, εντάσσονται στο πλαίσιο του νέου- 

Βεµπεριανού Κράτους: δεν αµφισβητείται ούτε ο κεντρικός ρόλος του κράτους, ούτε 

η σηµασία της αντιπροσωπευτικής δηµοκρατίας
121. Το διοικητικό δίκαιο 

                                                           
120

 Βλ. Σπανού Κ., Διοίκηση, Πολίτες και Δημοκρατία, εκδόσεις Παπαζήση, Αθήνα 2000, σελ. 141 
121

 Βέβαια πρέπει να επισημανθεί ότι βασικό μέλημα την τρέχουσα περίοδο πρέπει να είναι η αντιμετώπιση της 

κρίσης της πολιτικής, που εκδηλώνεται ως κρίση της αντιπροσώπευσης και του κοινοβουλευτισμού. Η νέα 
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εκσυγχρονίζεται και συνεχίζει να εγγυάται τη σχέση κράτους – πολίτη και η ύπαρξη 

ενός διακριτού σώµατος δηµοσίων υπαλλήλων ενισχύεται122. Η διοίκηση είναι 

προσανατολισµένη στον πολίτη προσφέροντάς του υπηρεσίες µέσω πιο φιλικών 

δοµών, όπως είναι τα ΚΕΠ. Η προσπάθεια επίτευξης αποτελεσµάτων χαρακτηρίζει το 

σηµερινό µεταρρυθµιστικό εγχείρηµα στην Ελλάδα και µάλιστα αποτελεί σηµαντική 

συνιστώσα του123. Η έµφαση στην ικανότητα διοίκησης και όχι απλά στην εφαρµογή 

της νοµοθεσίας αποτελεί έργο και αποστολή του Εθνικού Κέντρου ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης & Αποκέντρωσης. Σηµαντική είναι επίσης η προώθηση των πρακτικών 

της διαβούλευσης και της συµµετοχής των πολιτών.  

Βέβαια, πρέπει να τονίσουµε ότι είναι ακόµη νωρίς για να εκφραστούµε µε 

βεβαιότητα για το νέο διοικητικό παράδειγµα, το οποίο µπορεί να είναι και ένα 

εντελώς νέο µοντέλο διοίκησης που να ανταποκρίνεται κυρίως στη λογική της 

µείωσης των κρατικών δαπανών λόγω της οικονοµικής κρίσης.  

Σε αυτό το σηµείο, θεωρούµε ιδιαίτερα ενδιαφέρον, όσο και επιβεβληµένο, µετά από 

την αποτύπωση του πλαισίου µέσα στο οποίο διενεργείται η µεταρρύθµιση του 

κράτους στην Ελλάδα, να αναφερθούµε, εστιάζοντας στο θέµα αυτής της εργασίας, 

την µεταρρύθµιση δηλαδή των δοµών, στα θεωρητικά εργαλεία σχεδιασµού αυτού 

του εγχειρήµατος. Πρόκειται για δύο πολύ σηµαντικά κείµενα: την Έκθεση του 

ΟΟΣΑ για την Ελληνική Κεντρική ∆ιοίκηση (2011) και τη Λευκή Βίβλο για  τη 

∆ιακυβέρνηση (2012).  

 

 

 

                                                                                                                                                                      
οργανωσιακή αρχιτεκτονική του Δημοσίου πρέπει να συνδυαστεί με μια νέα συνολική θεσμική αρχιτεκτονική 

(βλ Σωτηρέλης, ο.π., σελ.41).  
122

 Η Εθνική Σχολή Δημόσιας Διοίκησης παράγει στελέχη με ενισχυμένενες ικανότητες και με ξεχωριστό ρόλο 

μέσα στην ελληνική δημόσια διοίκηση.  
123

 Βλ. την Εισήγηση του Δημήτρη Ρέππα, τότε υπουργού Διοικητικής Μεταρρύθμισης & Ηλεκτρονικής 

Διακυβέρνησης, στο Εθνικό Συμβούλιο Διοικητικής Μεταρρύθμισης, στις 19 Ιανουαρίου 2012.  
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2.5. Η Έκθεση του Ο.Ο.Σ.Α.για την Ελληνική Κεντρική ∆ιοίκηση124 

Η έκθεση που εκπονήθηκε από τον Ο.Ο.Σ.Α., του ανατέθηκε από το ελληνικό 

Υπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης και Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης µε στόχο 

τη στήριξη της προσπάθειας για τη µεταρρύθµιση της δηµόσιας διακυβέρνησης στην 

Ελλάδα. Η εν λόγω Έκθεση δηµοσιεύτηκε στις 2.12.2011 από τον ΟΟΣΑ ενώ η 

πρώτη της πανελλήνια δηµοσίευση πραγµατοποιήθηκε µέσω του ιστότοπου της 

ΕΝΑΠ στις 8.12.2011. 

Η έκθεση εκπονήθηκε µε βάση τα στοιχεία που περιλαµβάνονται στο Υποέργο 2: 

Καταγραφή και αξιολόγηση της υφιστάµενης κατάστασης (Υλοποίηση µε ίδια µέσα)  

της Πράξης «Αναµόρφωση του Κράτους: Προς ένα Επιτελικό Κράτος»125, η οποία 

εντάχθηκε το 2010 στο Ε.Π. «∆ιοικητική Μεταρρύθµιση 2007-2013»126. Αντικείµενο 

του συγκεκριµένου υποέργου ήταν η καταγραφή της υφιστάµενης κατάστασης, η 

αξιολόγηση αυτής και η διατύπωση προτάσεων οργανωτικής και επιχειρησιακής 

λειτουργίας δεκαπέντε (15) υπουργείων127, καθώς και της Γενικής Γραµµατείας της 

Κυβέρνησης και των υπηρεσιών του Πρωθυπουργού.  Η καταγραφή και αξιολόγηση 

εστίασε ιδίως στο στρατηγικό σχεδιασµό και παρακολούθηση της εφαρµογής των 

πολιτικών, τη διοίκηση του ανθρώπινου δυναµικού, τα τυπικά χαρακτηριστικά της 

οργανωτικής δοµής και τηη διαχείριση πόρων. Εντάσσεται στο πλαίσιο των 

µεταρρυθµίσεων της δηµόσιας διοίκησης, που προωθεί η κυβέρνηση τα τελευταία 

χρόνια. Ο γενικός στόχος αυτών των µεταρρυθµίσεων είναι να δηµιουργηθεί ένα 

                                                           
124

 Η έκθεση «ΟΟΣΑ, Ελλάδα, Επιθεώρηση της Κεντρικής Διοίκησης (Επιθεωρήσεις Δημόσιας Διακυβέρνησης 

από τον ΟΟΣΑ)» καταρτίστηκε και συντάχθηκε από τους Caroline Varley και Reza Lahidji, με τη συνδρομή των 

Jean-François Leruste και Sophia Katsira, στο  γενικότερο πλαίσιο του Προγράμματος Δημόσιας Διακυβέρνησης 

& Συνεργασιών του ΟΟΣΑ, υπό την  διεύθυνση του Martin Frost και υπό την επίβλεψη του Rolf Alter. Η έκθεση 

που εκφράζει τις απόψεις της Γραμματείας του ΟΟΣΑ, μεταφράστηκε στα ελληνικά από την Ένωση Αποφοίτων 

των Εθνικών Σχολών Δημόσιας Διοίκησης και Τοπικής Αυτοδιοίκησης (Αθήνα, Φεβρουάριος 2012).  

 
125

 Η συγκεκριμένη Πράξη αφορά στην αναδιοργάνωση των δομών και λειτουργιών της Κεντρικής Δημόσιας 

Διοίκησης στην Ελλάδα (κεντρικές υπηρεσίες, Γενικές και Ειδικές Γραμματείες αυτών, καθώς και σημαντικά 

Ν.Π.Δ.Δ. αυτών), καθώς και στον συγχρονισμό τους με τις νέες αυτοδιοικητικές δομές και αρμοδιότητες, όπως 

αυτές έχουν προκύψει από το ν.3852/2010 «Νέα Αρχιτεκτονική της Αυτοδιοίκησης και της Αποκεντρωμένης 

Διοίκησης – Πρόγραμμα Καλλικράτης» (ΦΕΚ Α΄87).  
126

 Με την υπ’αριθμ. 1007/27.10.2010 Απόφαση της Γενικής Γραμματέως Δημόσιας Διοίκησης & Ηλεκτρονικής 

Διακυβέρνησης «Ένταξη Πράξης στο Επιχειρησιακό Πρόγραμμα «Διοικητική Μεταρρύθμιση 2007-2013».  
127

 Πρόκειται για τα υπουργεία: 1. Εσωτερικών, Αποκέντρωσης & Ηλεκτρονικής Διακυβέρνησης, 2. Οικονομικών, 

3. Εξωτερικών, 4. Εθνικής Άμυνας, 5. Περιφερειακής Ανάπτυξης & Ανταγωνιστικότητας, 6. Περιβάλλοντος, 

Ενέργειας & Κλιματικής Αλλαγής, 7. Παιδείς, Δια Βίου Μάθησης & Θρησκευμάτων, 8. Υποδομών, Μεταφορών & 

Δικτύων, 9. Εργασίας & Κοινωνικής Ασφάλισης, 10. Υγείας & Κοινωνικής Αλληλεγγύης, 11. Αγροτικής Ανάπτυξης 

& Τροφίμων, 12. Δικαιοσύνης, Διαφάνειας & Ανθρωπίνων Δικαιωμάτων, 13. Προστασίας του Πολίτη, 14. 

Πολιτισμού & Τουρισμού, 15. Θαλασσίων Υποθέσεων, Νήσων & Αλιείας.  
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«επιτελικό κράτος» - που θα είναι σε θέση να καθορίσει, κατευθύνει, παρακολουθεί 

και να υλοποιεί αποφασιστικά επιτελικούς στόχους και στόχους πολιτικής. Η Έκθεση 

αποτελεί επίσης µέρος του Μνηµονίου Συνεννόησης του Μαΐου 2010 µεταξύ της 

ελληνικής Κυβέρνησης και της Τρόικα (∆ιεθνές Νοµισµατικό Ταµείο, Ευρωπαϊκή 

Επιτροπή και  Ευρωπαϊκή Κεντρική Τράπεζα), το οποίο θέτει υποχρεώσεις στην 

ελληνική κυβέρνηση, όπως έχουµε προαναφέρει, µε τη µορφή συγκεκριµένων 

δράσεων και µεταρρυθµίσεων, οι οποίες πρέπει να ολοκληρωθούν εντός 

συγκεκριµένων χρονοδιαγραµµάτων, ως προϋπόθεση για τις τετραµηνιαίες 

εκταµιεύσεις της οικονοµικής  βοήθειας. βοήθειας. Το Μνηµόνιο ορίζει, µεταξύ 

άλλων δράσεων, ότι η ελληνική κυβέρνηση θα πρέπει να «µεταρρυθµίσει και να 

εκσυγχρονίσει τη δηµόσια διοίκησή της», πράγµα που προϋποθέτει µια λειτουργική 

αξιολόγηση της κεντρικής δηµόσιας διοίκησης 

Η έκθεση λοιπόν βασίζεται στα αποτελέσµατα της λεπτοµερούς καταγραφής της 

κεντρικής διοίκησης, µε την υποστήριξη της Γραµµατείας του ΟΟΣΑ, η οποία 

διεξήχθη µεταξύ Φεβρουαρίου και Ιουλίου 2011. Επιπλέον, η Έκθεση στηρίζεται σε 

µια σειρά ερευνών πάνω σε συγκεκριµένες πτυχές της δηµόσιας διακυβέρνησης, που 

πραγµατοποιήθηκαν από την Γραµµατεία του ΟΟΣΑ στην Ελλάδα µεταξύ 2008 και 

2011. Αυτές οι µεθοδολογικές βάσεις επέτρεψαν την ανάπτυξη της Έκθεσης και των 

συστάσεων πάνω σε πραγµατικά δεδοµένα και τεκµήρια προκειµένου να 

προσδιοριστούν οι µεταρρυθµίσεις που απαιτούνται για µια ισχυρότερη κεντρική 

δηµόσια διοίκηση. Η έκθεση αντικατοπτρίζει την κατάσταση µέχρι την  15η Ιουλίου 

2011, ηµεροµηνία κατά την οποία η διαδικασία συλλογής δεδοµένων για την Έκθεση 

έκλεισε.   

Το πεδίο της καταγραφής και, σε µεγάλο βαθµό, της Έκθεσης αυτής, καλύπτει την 

κεντρική διοίκηση και ειδικότερα τις κεντρικές υπηρεσίες. Αν και η κεντρική 

διοίκηση αντιπροσωπεύει µόνο ένα µέρος του ελληνικού δηµόσιου τοµέα, βρίσκεται 

στο επίκεντρο της ατζέντας των µεταρρυθµιστικών προσπαθειών, εξαιτίας του 

τυπικού κύρους της και της εν δυνάµει επιρροής της σε άλλα τµήµατα του δηµόσιου 

τοµέα.  

Η Έκθεση δεν εξετάζει άµεσα τις σχέσεις µεταξύ της κεντρικής διοίκησης και του 

υπόλοιπου δηµόσιου τοµέα. Το συγκεκριµένο ζήτηµα, ωστόσο είναι σηµαντικό και 
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χρήζει περαιτέρω εξέτασης, παράλληλα µε τη συνολική θεσµική δοµή του δηµόσιου 

τοµέα και το κατά πόσο η δοµή αυτή είναι η βέλτιστη για την πρόοδο των 

µεταρρυθµίσεων της δηµόσιας πολιτικής.  

2.6. Η Λευκή Βίβλος για τη ∆ιακυβερνηση  

Πρόκειται για το Υποέργο 1: Λευκή Βίβλος για την αναµόρφωση του κράτους, το 

οποίο αποτελεί διακριτό τµήµα της Πράξης   «Αναµόρφωση του Κράτους: Προς ένα 

Επιτελικό Κράτος», για την οποία ήδη µιλήσαµε, και το οποίο  δόθηκε στη 

δηµοσιότητα στις 20.01.2012, µε τον τίτλο  Λευκή Βίβλος για τη ∆ιακυβέρνηση.  

Στο κείµενο αυτό περιλαµβάνονται οι βασικές αρχές για τη µεταρρύθµιση του 

κράτους. Πρόκειται για «ένα κείµενο αρχών και προτάσεων για τον τρόπο µετάβασης 

σε ένα κράτος επιτελικό, το οποίο δρα συντονισµένα και αποτελεσµατικά128». Η  Λευκή 

Βίβλος αποσκοπεί, αφενός, στη δηµιουργία ενός στιβαρού και συµπαγούς οράµατος 

για το ρόλο του κράτους στην ελληνική κοινωνία ενόψει των πολλαπλών 

προκλήσεων και ευκαιριών στο περιβάλλον της παγκοσµιότητας, όσο και στην 

παρουσίαση ενός επιχειρησιακού προγράµµατος που θα µετουσιώνει, σε µια 

αµφίδροµη διαδικασία θεωρίας και πρακτικής, τις απαιτούµενες οργανωτικές 

µεταβολές. Οι προτάσεις αναδιοργάνωσης του κράτους, που υπάρχουν σε αυτο το 

κείµενο, βασίζονται στα ποιοτικά και ποσοτικά χαρακτηριστικά των δηµοσίων 

υπηρεσιών, όπως αυτά προέκυψαν από την άσκηση καταγραφής που ολοκληρώθηκε 

τον Ιούλιο 2011 από το Τπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης &  Ηλεκτρονικής 

∆ιακυβέρνησης, η οποία έδωσε και το βασικό υλικό, όπως αναφέραµε, και για την 

εκπόνηση της Έκθεσης του Ο.Ο.Σ.Α.  

Αυτό το οποίο πρέπει να τονιστεί γιατί αποτελεί καινοτοµία όσον αφορά τη 

διαδικασία του σχεδιασµού της διοικητικής µεταρρύθµισης, είναι το ό,τι η Λευκή 

Βίβλος είναι ένα εγχειρίδιο «ανοικτό» µε την έννοια ότι, πέρα από την παρουσίαση 

της υφιστάµενης κατάστασης της δηµόσιας διοίκησης σε όλο το φάσµα της 

(αρµοδιότητες, διαδικασίες και ρυθµιστική παραγωγή, δοµές, υποδοµές – ΤΠΕ, 

ανθρώπινο δυναµικό, κτηριακή υποδοµή) , οι προτάσεις που διατυπώνονται για τη 

βελτίωση των αδυναµιών του πολιτικού – διοικητικού συστήµατος, αποτελούν 

αντικείµενο διαβούλευσης, αφού παρουσιάζονται στο τέλος κάθε ενότητας µε τη 

                                                           
128

 Σύμφωνα με δηλώσεις του τότε Υπουργού Διοικητικής Μεταρρύθμισης Δημήτρη Ρέππα.  
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µορφή ερωτήσεων που απευθύνονται σε δηµοσίους υπαλλήλους,αλλά και σε πολίτες 

– χρήστες των διοικητικών προιόντων. Προωθείται έτσι η «συµµετοχή στη 

διαβούλευση και το σχεδιασµό των αρχών, των δράσεων και των παρεµβάσεων του 

νέου συστήµατος διακυβέρνησης», κάτι το οποίο «διασφαλίζει την ποιότητα των 

προτεινόµενων αλλαγών και την εναρµόνισή τους µε τις πραγµατικές ανάγκες και τα 

προβλήµατα της δηµόσιας διοίκησης, της κοινωνίας και της οικονοµίας»129.  

 

Με βάση τα συµπεράσµατα της Λευκής Βίβλου, µέσω της οποίας µεταφέρεται η 

διοικητική εµπειρία των χωρών – µελών της Ευρωπαϊκής Ένωσης και τις προτάσεις 

που κατέθεσαν οι εµπειρογνώµονες του ΟΟΣΑ στην Έκθεση για την Ελληνική 

∆ηµόσια ∆ιοίκηση το 2011, το υπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης & 

Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης, σε συνεργασία µε τα υπόλοιπα Υπουργεία, κατήρτισε 

σχέδιο νόµου, στις αρχές του 2012, µε τον τίτλο «Αναδιοργάνωση υπουργείων και 

νοµικών προσώπων δηµοσίου δικαίου», το οποίο κατατέθηκε στη Βουλή το Μάρτιο 

του 2012, χωρίς όµως ποτέ να εισηχθή προς συζήτηση. Πρόκεται στην ουσία για την 

ακύρωση ενός µεταρρυθµιστικού εγχειρήµατος που είχε εξαγγελθεί αρκετές φορές τις 

δύο τελευταίες δεκαετίες (αναδιοργάνωση των υπηρεσιών των υπουργείων), και το 

οποίο, παρόλο που αποτέλεσε προιόν εξωγενών πιέσεων (βλ. αντίστοιχη ενότητα) για 

διοικητική µεταρρύθµιση στην Ελλάδα, δεν µπόρεσε να απεµπλακεί από την 

διαχρονική έλλειψη µεταρρυθµιστικής κουλτούρας που χαρακτηρίζει το ελληνικό 

πολιτικό – διοικητικό σύστηµα. 

  Στη συνέχεια, θα παρουσιάσουµε τα χαρακτηριστικά του ελληνικού πολιτικού – 

διοικητικού συστήµατος, έτσι όπως αποτυπώνονται στην Έκθεση του Ο.Ο.Σ.Α., όπως 

επίσης και τις συστάσεις που συνδέονται µε αυτά130. Σαν µια πρώτη αποτίµηση, θα 

µπορούσαµε  να πούµε ότι αυτές οι παρατηρήσεις συναντούν  αυτές των Εκθέσεων 

των Εµπειρογνωµόνων, για τις οποίες µιλήσαµε σε προηγούµενη ενότητα,  και 

προτείνουν, όπως και αυτές, τη λήψη συγκεκριµένων µέτρων και δράσεων για τη 

θεραπεία των δυσλειτουργιών της ελληνικής δηµόσιας διοίκησης. 

                                                           
129

 Βλ. Λευκή Βίβλος για τη Διακυβέρνηση, σελ.7.  
130

 Βλ. Έκθεση, ο.π., σελ.30-40.  
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Συγκεριµένα, στην αρχή της Έκθεσης, στην ενότητα µε τον τίτλο Συστάσεις, 

καταγράφονται τα εξής γνωρίσµατα, τα οποία αναλύονται εκτενώς στο κυρίως σώµα 

της Έκθεσης και  που µπορούµε να πούµε ότι αποτελούν  τον κανόνα του ελληνικού 

πολιτικού-διοικητικού συστήµατος: 

1. Απουσία συνολικού στρατηγικού οράµατος που να διαµορφώνει στόχους και 

κατευθύνσεις τόσο για το µέλλον της ελληνικής κοινωνίας και οικονοµίας σε 

µακροπρόθεσµη βάση, όσο και για τα µέτρα που πρέπει να εφαρµοστούν σε 

βραχυπρόθεσµη, µεσοπρόθεσµη ή και µακροπρόθεσµη βάση. Η εστίαση, σχετικά  

µε τη λήψη των µέτρων, περιορίζεται στα δηµοσιονοµικά θέµατα, τα οποία δεν 

εντάσσονται στο πλαίσιο ενός ευρύτερου θεµατολογίου. Στον πυρήνα του 

διοικητικού µηχανισµού της, η Ελλάδα χρειάζεται απαραιτήτως µια υψηλού 

επιπέδου δοµή, η οποία θα έχει την εξουσία, την αρµοδιότητα και την ικανότητα 

να ηγηθεί της διαδικασίας διαµόρφωσης ενός στρατηγικού οράµατος, δίνοντας 

µια αίσθηση προσανατολισµού στις δηµόσιες πολιτικές και της αποτελεσµατικής 

εφαρµογής του οράµατος αυτού στην πράξη. Αυτό που τονίζεται στην έκθεση 

του ΟΟΣΑ είναι η ανάγκη σύστασης µιας υψηλού επιπέδου οµάδας 

καθοδήγησης των µεταρρυθµίσεων στο κέντρο της ελληνικής Κυβέρνησης, που 

θα αναφέρεται απευθείας στον Πρωθυπουργό και η οποία θα επιβλέπει τη 

διαδικασία των µεταρρυθµίσεων και θα διασφαλίζει τη συνοχή των 

µεταρρυθµιστικών διαδικασιών.  Πρέπει να διαµορφωθεί ένα υψηλό κέντρο 

ηγεσίας που θα αναλάβει την πλήρη ευθύνη των µεταρρυθµίσεων και θα έχει την 

εξουσία να καθοδηγεί, να διαιτητεύει και να λαµβάνει αποφάσεις σε πολιτικό 

επίπεδο. Η αποτελεσµατική λειτουργία ενός τέτοιου κέντρου θα επιτευχθεί µέσα 

από απλές διοικητικές δοµές και από ένα µικρό αριθµό επιτροπών.  

 

2. Απουσία ενιαίου πλαισίου λειτουργίας της ελληνικής δηµόσιας διοίκησης, 

γεγονός που οδηγεί σε κίνδυνο τις µεταρρυθµίσεις. Το µεγάλο πρόβληµα  που 

τονίζεται εδώ είναι η έλλειψη συντονισµού µεταξύ των υπηρεσιών του ίδιου 

υπουργείου, καθώς και µεταξύ των υπηρεσιών διαφορετικών υπουργείων. Η 

λειτουργία της διοίκησης είναι αποσπασµατική και αποκοµµένη: ο 

κατακερµατισµός των δοµών και η αλληλοεπικάλυψη των αρµοδιοτήτων 

αποθαρρύνουν τη συντονισµένη και συλλογική δράση. Τα υπουργεία 



61 
 

 

 

 

 

 

παρουσιάζονται απρόθυµα στη διάχυση πληροφοριών. Στα παραπάνω 

προστίθενται και η απουσία συλλογικής δέσµευσης στην τήρηση ενός 

µεταρρυθµιστικού προγράµµατος δράσης. Αυτό το οποίο προτείνεται είναι η 

καθιέρωση στρατηγικών µονάδων στο κέντρο κάθε υπουργείου µε αρµοδιότητες 

που θα αφορούν θέµατα στρατηγικού σχεδιασµού, ανθρώπινου δυναµικού, 

προϋπολογισµού, καλύτερης νοµοθέτησης, διαχείρισης δεδοµένων και ΤΠΕ, 

προκειµένου να διασφαλιστεί ο συντονισµός µεταξύ των υπηρεσιών του ίδιου 

υπουργείου, η αποτελεσµατική διασύνδεση µεταξύ των υπηρεσιών διαφορετικών 

υπουργείων, καθώς επίσης και υποστήριξη της οµάδας καθοδήγησης αλλά και 

της οµάδας διϋπουργικού συντονισµού. Ιδανικά, στις στρατηγικές µονάδες θα 

πρέπει να απασχολούνται και υπάλληλοι αποσπασµένοι από άλλα υπουργεία.  

Τονίζεται επίσης ότι στο µέτρο του δυνατού, δεν θα πρέπει να γίνεται ανάθεση 

των στρατηγικών αρµοδιοτήτων σε εξωτερικούς συνεργάτες.  

 

3. Αδυναµία εφαρµογής των πολιτικών και των µεταρρυθµίσεων, εξαιτίας του 

συνδυασµού αδύναµης κεντρικής εποπτείας και κουλτούρας που ευνοεί 

περισσότερο την παραγωγή νοµοθετηµάτων παρά την παραγωγή 

αποτελεσµάτων. Η διαδοχή των µεταρρυθµίσεων που ξεκίνησαν τα τελευταία 

χρόνια (συµπεριλαµβανοµένων των µεταρρυθµίσεων της δηµόσιας διοίκησης) 

δεν επέφερε τα αναµενόµενα αποτελέσµατα, λόγω κακής εφαρµογής. Η 

εφαρµογή των πολιτικών, η αξιολόγηση και ο συντονισµός αποτελούν ένα 

ιδιαίτερα χαµηλό ποσοστό της παραγωγής των ελληνικών υπουργείων, η οποία 

συνίσταται κυρίως στην παραγωγή κανονισµών. ∆εν δίνεται καµία προσοχή στην 

κατάρτιση εκθέσεων, τον έλεγχο ή την παρακολούθηση. Προτείνεται η 

καθιέρωση µιας στρατηγικής για την αντιµετώπιση των ζητηµάτων που 

παρεµποδίζουν την εφαρµογή των µεταρρυθµίσεων, που θα περιλαµβάνει την 

παρακολούθηση της εφαρµογής τους, µε ένα σύστηµα µέτρησης το οποίο θα 

προσδιορίζει τις προτεραιότητες της πολιτικής και τα αναµενόµενα 

αποτελέσµατα, µέσω της καθιέρωσης δεικτών/κατωφλιών/διεθνών βέλτιστων 

πρακτικών, όπου αυτό είναι εφικτό.  
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4. Ανάγκη επείγουσας εξέτασης της διοίκησης του ανθρώπινου δυναµικού, 

προκειµένου να ενισχυθεί η δηµόσια διοίκηση και να προωθηθεί η κινητικότητα. 

Η ανώτερη δηµόσια διοίκηση χρειάζεται αξιοπιστία και ικανότητες για να είναι 

αποτελεσµατική ως διαχειριστής βιώσιµων πολιτικών που διαπερνούν τους 

εκλογικούς κύκλους. Η διάκριση µεταξύ του πολιτικού επιπέδου και µιας τεχνικά 

ικανής και αντικειµενικής δηµοσιοϋπαλληλίας πρέπει να καταστεί σαφής. Η 

σηµερινή ιεραρχία είναι κορυφοκεντρική, µε την έννοια ότι ανώτεροι δηµόσιοι 

υπάλληλοι είναι µερικές φορές υπεύθυνοι για τµήµατα «φαντάσµατα». ∆εν 

υπάρχει αποτελεσµατική δοµή µεσαίων στελεχών. Τα υπουργεία επηρεάζονται 

αρνητικά από την οργανωσιακή εξάπλωση, τις περιττές δοµές και την πληθώρα 

των διοικητικών µονάδων. Υπάρχει ελάχιστο περιθώριο ή κίνητρο έτσι ώστε τα 

υπουργεία να κατανείµουν και να διαχειριστούν τους πόρους τους ανάλογα µε τις 

ανάγκες. Υπάρχει πολύ περιορισµένη κινητικότητα εντός του ελληνικού 

δηµόσιου τοµέα, ακριβώς γιατί η κινητικότητα συνεπάγεται δύσκαµπτες και 

γραφειοκρατικές διαδικασίες. Η αναµόρφωση του ισχύοντος πλαισίου που 

εµποδίζει τα υπουργεία να διοχετεύσουν ανθρώπινους πόρους προς τοµείς 

προτεραιότητας αποτελεί θεµελιώδη ανάγκη. Προς αυτήν την κατεύθυνση 

κινείται όπως θα δούµε παρακάτω,  η αναδιάρθρωση των δηµοσίων υπηρεσιών, η 

µεταρρύθµιση των δοµών. Οι βασικοί άξονες / άµεσες ενέργειες αυτής της 

αναδιάρθρωσης πρέπει να είναι:  

 

• Καθιέρωση πρακτικών αρχών, µε σκοπό την υποστήριξη άµεσων ενεργειών για 

την καθιέρωση αποδοτικότερων και αποτελεσµατικότερων διοικητικών δοµών, 

εν αναµονή βαθύτερων µεταρρυθµίσεων. Στις αρχές θα πρέπει να 

περιλαµβάνεται:  

 

α) η ύπαρξη «µονάδων για την επίτευξη συγκεκριµένου σκοπού» (ώστε να 

αντιµετωπιστεί το φαινόµενο των τµηµάτων «φαντασµάτων» και να 

συγχωνευτούν αλληλοεπικαλυπτόµενες υποστηρικτικές µονάδες), 

β) η ύπαρξη µιας σαφέστατα ορισµένης ιεραρχίας µε ξεκάθαρους ρόλους 

ηγεσίας και διοίκησης, ξεκινώντας από µια απλοποιηµένη ανώτατη διοίκηση 

(εξορθολογίζοντας τα καθήκοντα, τον αριθµό και τις αρµοδιότητες των 



63 
 

 

 

 

 

 

γενικών γραµµατέων, ορίζοντας την φυσική ηγεσία της δηµοσιοϋπαλληλίας 

εντός ενός υπουργείου και διασαφηνίζοντας τους ρόλους των στελεχών στο 

ανώτατο επίπεδο).  

γ) η ανάπτυξη των απαραίτητων διασυνδέσεων µεταξύ των µεταρρυθµίσεων 

στη διοίκηση του ανθρώπινου δυναµικού και των µεταρρυθµίσεων στον 

προϋπολογισµό. Ο προϋπολογισµός προγραµµάτων που βασίζεται σε 

στόχους πολιτικής οι οποίοι πρέπει να επιτευχθούν θα πρέπει να 

διασυνδέεται µε σαφήνεια µε την ανάπτυξη της διοίκησης απόδοσης, µέσω 

στόχων. Η διοίκηση µέσω στόχων µε τη σειρά της θα πρέπει να είναι 

ξεκάθαρα συνδεδεµένη µε τις ατοµικές αξιολογήσεις. 

5. Πολυπλοκότητα νοµικού πλαισίου, το οποίο αποθαρρύνει την ανάληψη 

πρωτοβουλιών, εστιάζει στις διαδικασίες και όχι στις πολιτικές, και εµποδίζει την 

προώθηση της µεταρρύθµισης. Αυτό που χαρακτηρίζει το έργο της ελληνικής 

δηµόσιας διοίκησης είναι το ό,τι ορίζεται σε εξαιρετικά αναλυτικό επίπεδο από 

τους νόµους και διαδικασίες. Όλες οι αποφάσεις πρέπει να προέρχονται από µια 

νοµική διάταξη. Οι υπουργοί και οι δηµόσιοι υπάλληλοι συχνά αποκλείονται από 

τη απόφαση ακόµη και για ήσσονος σηµασίας ενέργειες (όπως η αφαίρεση µιας 

περιττής µονάδας), εάν ο νόµος δεν το προβλέπει. Ο «νοµικός φορµαλισµός», 

που αρχικά δηµιουργήθηκε για να διασφαλίσει την ακεραιότητα και την 

προστασία από πολιτικές παρεµβάσεις, προκαλεί αναποτελεσµατικότητα σε 

τεράστια κλίµακα και κάνει εξαιρετικά δύσκαµπτο το έργο της διοίκησης. Αυτό 

που προτείνεται είναι ο εντοπισµός και ανάλυση των µερών εκείνων του νοµικού 

πλαισίου που χρήζουν τροποποίησης προκειµένου να αλλάξει το επίκεντρο του 

έργου της ∆ιοίκησης, και να προσανατολιστεί από την τυπική τήρηση των 

λεπτοµερειών, στην επίτευξη των στρατηγικών στόχων και πολιτικών. Ως 

συγκεκριµένο µέτρο, προτείνεται η θέσπιση και εφαρµογή νόµου για την Καλή 

Νοµοθέτηση
131. 

 

Ενδιαφέρον παρουσιάζει η επισήµανση ότι τα παραπάνω χαρακηριστικά αναφέρονται 

και στην εισήγηση του ∆ηµήτρη Ρέππα, στις 19 Ιανουαρίου 2012, στο Εθνικό 

                                                           
131

 Πρόκειται για τον ν.4048/2012, ο.π. 
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Συµβούλιο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης: αναφέρει και αυτός ως βασικά προβλήµατα 

την έλλειψη στρατηγικού σχεδιασµού, το έλλειµµα συντονισµού, τη νοµική 

τυπολατρία, την έλλειψη στρατηγικού οράµατος σχετικά µε τη διαχείριση του 

ανθρώπινου δυναµικού, καθώς και την έλλειψη στοιχείων και δεδοµένων σαν βάση 

για τις πολιτικές αποφάσεις, συµπεριλαµβανοµένης της καθηµερινής διοικητικής 

διαχείρισης. Ιδιαίτερα ενδιαφέρουσα είναι η µνεία που κάνει στην αξιολόγηση της 

∆ηµόσιας ∆ιοίκησης, και ειδικότερα της Καλής ∆ιακυβέρνησης, βάσει συγκεριµένων 

δεικτών. Συγκεκριµένα, αναφέρει τα έξι κριτήρια που χρησιµοποιεί η Παγκόσµια 

Τράπεζα για την αξιολόγηση της διακυβέρνησης: α. συµµετοχή και λογοδοσία (voice 

and accountability), β. αποτελεσµατικότητα διακυβέρνησης (government 

effectiveness), γ. ποιότητα ρυθµίσεων (regulatory quality), δ. εφαρµογή της 

νοµιµότητας (rule of law), ε. έλεγχος της διαφθοράς (control of corruption) και στ. 

πολιτική σταθερότητα /απουσία βίας (political stability/no violence). Αν εξετάσουµε 

τα στοιχεία από το 2007 µέχρι το 2011, που είναι και τα τελευταία δηµοσιευµένα 

στοιχεία, παρατηρούµε ότι η Ελλάδα κατατάσσεται στις δυσµενέστερες θέσεις, ιδίως 

όσον αφορά τους δείκτες έλεγχος της διαφθοράς και πολιτική σταθερότητα, όπως 

δείχνουν και τα παρακάτω γραφήµατα µε τη χρονική εξέλιξη των δεικτών αυτών 

στην Ελλάδα και την Ε.Ε. 

Γράφηµα 1.  

 

Πηγή: Παγκόσµια Τράπεζα  (ίδια επεξεργασία) 
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Γράφηµα 2 

 

Πηγή: Παγκόσµια Τράπεζα (ίδια επεξεργασία) 

 

 

Γράφηµα 3  

 

Πηγή: Παγκόσµια Τράπεζα (ίδια επεξεργασία) 
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Γράφηµα 4 

 

Πηγή: Παγκόσµια Τράπεζα (ίδια επεξεργασία) 

 

 

 

Γράφηµα 5 

 

Πηγή: Παγκόσµια Τράπεζα (ίδια επεξεργασία) 
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Γράφηµα 6 

 

Πηγή: Παγκόσµια Τράπεζα (ίδια επεξεργασία) 

 

Στις επόµενες ενότητες, θα παρουσιαστούν στοιχεία ποσοτικά και ποιοτικά, 

συµπεράσµατα και προτάσεις, σχετικά µε τις δοµές της κεντρικής διοίκησης στην 

Ελλάδα, έτσι όπως καταγράφονται και στην Έκθεση του ΟΟΣΑ και στη Λευκή Βίβλο 

για τη ∆ιακυβέρνηση. Η επισκόπηση αυτή είναι απαραίτητη, γιατί η διαδικασία της 

αξιολόγησης των δοµών της κεντρικής διοίκησης που ξεκίνησε στις αρχές του 2012 

και τα εναλλακτικά σενάρια αναδιάρθρωσης των υπηρεσιών που εµπεριέχονται στις 

αντίστοιχες εκθέσεις αξιολόγησης, βασίζονται στο πλαίσιο των αρχών και συστάσεων 

των δύο ανωτέρω κειµένων.  

Πριν όµως, κρίνουµε σκόπιµο να παρουσιάσουµε το θεωρητικό πλαίσιο σχετικά µε 

την οργανωτική δοµή των δηµοσίων υπηρεσιών. Συγκεκριµένα, παρουσιάζονται οι 

διαστάσεις του οργανωτικού φαινοµένου, το ζήτηµα της οργανωτικής δοµής και η 

οργάνωση της διοίκησης.  
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ΕΝΟΤΗΤΑ 3.  ΟΡΓΑΝΩΤΙΚΟ ΦΑΙΝΟΜΕΝΟ - ΘΕΩΡΗΤΙΚΟ ΠΛΑΙΣΙΟ 

3.1. Το οργανωτικό φαινόµενο 

Μια από τις πιο ισχυρές εκφάνσεις του οργανωτικού φαινοµένου στη δηµόσια 

σφαίρα στη σύγχρονη εποχή είναι η γραφειοκρατία132. Ο όρος133  χρησιµοποιείται 

εδώ µε την περιγραφική έννοια, σύµφωνα µε την οποία η γραφειοκρατία 

αναφέρεται σε ένα συγκεκριµένο είδος τυπικής οργάνωσης µεγάλου µεγέθους για την 

επίτευξη σύνθετων συλλογικών σκοπών
134. Η γραφειοκρατία, όπως και η επιχείρηση 

στον ιδιωτικό τοµέα της οικονοµίας, αποτέλεσαν τις σπουδαιότερες µορφές 

οργάνωσης και διοίκησης των συλλογικών υποθέσεων και δραστηριοτήτων στη 

διάρκεια του 20ου αιώνα.  

Η γραφειοκρατία διαµόρφωσε έναν γενικό οργανωτικό και διοικητικό κανόνα, ο 

οποίος διέπει σχεδόν όλους τους τοµείς της κοινωνικής δράσης (πολιτική, 

οικονοµία, πολιτισµός).  

Τα βασικά χαρακτηριστικά αυτού του κανόνα είναι τα εξής: 

1. Ένα τυπικά διαρθρωµένο σύστηµα κοινωνικής συµπεριφοράς, στη δηµόσια ή 

στην επιχειρηµατική σφαίρα, στο πλαίσιο λειτουργίας του οποίου 

προσδιορίζονται µε τρόπο σαφή και δεσµευτικό δράσεις και αρµοδιότητες για 

την επίτευξη συγκεκριµένων σκοπών. 

2. Μια ακολουθία αξιωµάτων διατεταγµένα µε τρόπο ιεραρχικό, που διέπονται 

από ένα πλέγµα συγκεκριµένων και δεσµευτικών κανόνων και διατάξεων.  Στο 

πλαίσιο του οργανωτικού πεδίου, του οποίου η διάταξη είναι πυραµιδοειδής οι 

σχέσεις διαβαθµίζονται ιεραρχικά.  

3. Η εξουσία και η συνεπακόλουθη δυνατότητα ελέγχου, που απορρέει από τα 

αξιώµατα και τις θέσεις εργασίας. Αυτό που πρέπει να τονιστεί είναι ότι η 

                                                           
132

 Η γραφειοκρατία αποτελεί πολυδιάστατο όσο και αντιφατικό φαινόμενο. Ορθολογική οργάνωση που 

υπόσχεται αποτελεσματικότητα και προβλεψιμότητα από τη μία, από την άλλη παρουσιάζει δυσλειτουργίες, 

ενώ η συμπεριφορά της ως μηχανισμού κατανομής πόρων και παροχής υπηρεσιών εμφανίζεται να υπολείπεται 

σε σχέση με τις ιδιωτικές επιχειρήσεις.  
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 Ο Page (στο Political Authority and Bureaucratic Power, Harvester Wheatsheaf, London 1992, 2
nd

 

edition, σελ. 5-11) αναφερόμενος στην ανυπαρξία συμφωνίας για τον ορισμό της γραφειοκρατίας, 

διακρίνει τέσσερις ομάδες σημασιών στη σύγχρονη χρήση του όρου: 1. Σύστημα εξουσίας στο οποίο 

κυριαρχούν οι υπάλληλοι. 2. Τρόπος συμπεριφοράς που βασίζεται στην εφαρμογή γενικών κανόνων. 

3. Αποτελεσματικότητα / αναποτελεσματικότητα της γραφειοκρατίας και 4. Κοινωνική ομάδα 

αποτελούμενη από εκείνους που εργάζονται στα γραφεία.  
134

 Βλ. Μακρυδημήτρης Αντ., Προσεγγίσεις στη Θεωρία των Οργανώσεων, εκδ. Καστανιώτη, Αθήνα 2002, σελ. 

59. 
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εξουσία δεν ανήκει στα φυσικά πρόσωπα, τα οποία υπαλληλοποιούνται,  αλλά 

στους τυπικούς ρόλους, στο πλαίσιο των οποίων αυτά ασκούν τις αρµοδιότητές 

τους.  

4. Η  τυπικότητα και διαδικασίες που οριοθετούν τη συµπεριφορά και δράση των 

προσώπων στην οργάνωση. Τα καθήκοντα περιγράφονται λεπτοµερώς και 

εξειδικεύονται κατά βαθµίδα διοικήσεως και κατά αντικείµενο αρµοδιοτήτων.     

 

Στα παραπάνω χαρακτηριστικά έγκειται η τεχνική υπεροχή της γραφειοκρατικής 

οργάνωσης, η οποία οφείλεται, κατά τον Βέµπερ, στην αξιοπιστία και σταθερότητα 

της παραγωγής  των αποτελεσµάτων της, κάτι το οποίο οδηγεί στην άσκηση της 

διοίκησης µε «ακρίβεια, ταχύτητα, σαφήνεια, γνώση των φακέλων, συνέχεια, 

αξιοπιστία, ενότητα, αυστηρό έλεγχο, αποφυγή των εντάσεων, δίχως υλικό και 

προσωπικό κόστος»135. 

Τα στοιχεία που παρατέθηκαν παραπάνω µπορούν όµως να αποτελέσουν και την 

αρνητική διάσταση του γραφειοκρατικού φαινοµένου όταν το σύστηµα που αυτά 

συνθέτουν  «ενώ αποτελεί ανθρώπινο δηµιούργηµα και κατασκευή, αυτονοµείται 

κάποια στιγµή από το δηµιουργό του, τον αιχµαλωτίζει και τον υποτάσσει στην τεχνική 

ή αντικειµενική λογική του και τελικά τον συντρίβει στα αδυσώπητα γρανάζια µιας 

µηχανής που λειτουργεί αυτόνοµα, δίχως ανθρώπινο έλεγχο και τελικά δίχως 

(ουσιαστική) λογική»136. Σε αυτήν την περίπτωση µιλάµε για την ακραία 

γραφειοκρατικοποίηση της κρατικής οργάνωσης, η οποία δεν αποτελεί παρά ένα 

εκφυλισµένο είδος οργάνωσης, δίχως τις εγγυητικές και ασφαλιστικές δικλείδες της 

δηµοκρατικής διακυβέρνησης.   

Στις αρχές του 21ου αιώνα, η σύγχρονη διοίκηση και οργάνωση των συλλογικών 

δραστηριοτήτων απαιτεί µια ριζική µεταµόρφωση της κλασικής δηµόσιας 

γραφειοκρατίας προς την κατεύθυνση του εναλλακτικού µοντέλου των 

επιχειρηµατικών οργανώσεων του ιδιωτικού µη κρατικού τοµέα της οικονοµίας.  

Απαιτεί ένα οργανωτικό µοντέλο από το οποίο θα απουσιάζουν οι αυστηρές 

                                                           
135

 Βλ. Weber M., Essays in Sociology, London, Routledge and Kegan  Paul, 1948, σελ. 254. 
136

 Βλ. Μακρυδημήτρη Αντ., Προσεγγίσεις στη Θεωρία των Οργανώσεων, εκδ. Καστανιώτη, Αθήνα 

2002, σελ. 66-67.  
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ιεραρχίες, ο νοµικισµός, οι υπερβολικά λεπτοµερείς ρυθµίσεις, η υπαλληλοκρατία, ο 

µυστικισµός, η συγκέντρωση της εξουσίας, η αυταρχική νοοτροπία. Η µεταφορά των 

ιδεών και  µεθόδων διοίκησης της επιχειρηµατικής σφαίρας των δραστηριοτήτων στο 

δηµόσιο τοµέα και η ανάλογη προσαρµογή της δηµόσιας διοίκησης παρουσιάζεται ως 

η επικρατούσα µεταρρυθµιστική τάση. Η έµφαση στην αποδοτική και οικονοµική 

διαχείριση δηµοσίων πόρων αποτελεί το κύριο χαρακτηριστικό και σηµαντικό 

πλεονέκτηµα της «νέας διοικητικής ορθοδοξίας», ιδιαίτερα σε περιόδους κρίσης όπως 

αυτή που διανύουµε.  Η «επανάσταση των δόµων», η ριζική δηλαδή µεταβολή και 

µετασχηµατισµός της κλασικής γραφειοκρατίας, πέρα από το αίτηµα της 

αποδοτικότητας και αποτελεσµατικότητας, συνδέεται µε τις τεχνολογικές µεταβολές, 

την αξιοποίηση και εξάπλωση των νέων τεχνολογιών, την αποκέντρωση της 

εξουσίας, την προώθηση της οργανωτικής ευελιξίας και την προσαρµογή της 

διοικητικής δράσης στα αιτήµατα των πολιτών, ούτως ώστε το διοικητικό προϊόν να 

ανταποκρίνεται στις ανάγκες των τελευταίων.   

3.2. Το ζήτηµα της οργανωτικής δοµής  

Η οργάνωση αποτελεί καθοριστικό χαρακτηριστικό µιας σύγχρονης κοινωνίας και 

οικονοµίας. Η δοµή και οργάνωση των δηµόσιων και ιδιωτικών οργανισµών 

επηρεάζουν τον τρόπο λειτουργίας του µάνατζµεντ. 

Η διοικητική λειτουργία της οργάνωσης  αναφέρεται στο σχεδιασµό της δοµής µιας 

οργάνωσης, δηλαδή στον τρόπο διάρθρωσης  και συντονισµού των ενδο-

οργανωτικών σχέσεων, ώστε να διαµορφώνεται ένα σταθερά επαναλαµβανόµενο 

και συνεπώς  προβλέψιµο σύστηµα σχέσεων – ρόλων. 

Επιπρόσθετα, η δοµή είναι το σύστηµα των επιµέρους οργανικών µονάδων µε το 

οποίο διαρθρώνεται η οργάνωση.  Μέσω της δοµής εξυπηρετείται η επιτέλεση των 

λειτουργιών της οργάνωσης για την επίτευξη του σκοπού της. Η εκάστοτε δοµή 

προκύπτει και διαµορφώνεται µέσα από τη διαδικασία προσδιορισµού και 

οµαδοποίησης των καθηκόντων των µελών του προσωπικού, καθώς και από την 

ανάγκη για συντονισµό και έλεγχο των ενεργειών του προσωπικού. Η εσωτερική 

διαφοροποίηση του οργανωτικού έργου σε εξειδικευµένους ρόλους και η εξασφάλιση 

της οργανωτικής ολοκλήρωσης και συνοχής µέσω του συντονισµού µπορούν να 

θεωρηθούν ότι αποτελούν τη δοµή της οργάνωσης. Συνεπώς, η οργανωτική δοµή 
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απεικονίζει τις σχέσεις που αναπτύσσονται µεταξύ των διαφοροποιηµένων ρόλων. Η 

επίσηµη δοµική µορφολογία της οργάνωσης και ο τυπικά προβλεπόµενος 

σχεδιασµός των οργανωτικών ρόλων αναπαριστάται σε ένα οργανόγραµµα137.    

Ως οργανωτική δοµή εννοείται το πλέγµα των τυπικών ρόλων που είναι αρθρωµένοι 

σε επιµέρους ενότητες οργανωτικής δράσης µε αντίστοιχες κλιµακώσεις ευθυνών και 

αρµοδιοτήτων
138. Η διάρθρωση ή συνάρθρωση των τυπικών ρόλων και των θέσεων 

στο οργανωτικό πεδίο διέπεται από µηχανισµούς και µεθόδους τόσο κάθετου όσο και 

οριζόντιου συντονισµού, οι οποίοι στοχεύουν στην ενότητα, στον έλεγχο, άλλα και 

στην αποτελεσµατικότητα της οργανωτικής δράσης139.    

3.3. Κριτήρια οργανωτικής δοµής   

Η επιλογή των κριτηρίων επηρεάζεται από διάφορους παράγοντες, όπως είναι: το 

µέγεθος του πληθυσµού, ο βαθµός αποκέντρωσης, η φιλοσοφία του ακολουθούµενου 

µάνατζµεντ, οι οικονοµικές δυνατότητες της οργάνωσης, η εξέλιξη της τεχνολογίας, η 

φύση των λειτουργιών, κτλ.  

Τα κριτήρια και οι βασικές αρχές εσωτερικής διάρθρωσης και διαφοροποίησης του 

οργανωτικού πεδίου είναι, σύµφωνα µε την τετραµερή τυπολογία του Gulick140, τα 

ακόλουθα:    

α) Οι κύριοι σκοποί ή  στόχοι που κατά βάση επιδιώκονται, οπότε οµαδοποιούνται 

σε ενιαία µονάδα δραστηριότητες που εξυπηρετούν τον ίδιο βασικό σκοπό 

(οργάνωση κατά σκοπό). 

β) Η διαδικασία και οι τεχνικές µέθοδοι που κατά κύριο λόγο χρησιµοποιούνται, 

όποτε οµαδοποιούνται σε ενιαία µονάδα δραστηριότητες που εκτελούνται µε κοινές 

διαδικασίες (οργάνωση κατά διαδικασία). 
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Βλ. Μιχαλόπουλος Ν., Η Δημόσια Διοίκηση στην Ελλάδα, Ελληνικό Ινστιτούτο Διοικητικών 

Επιστημών, Αθήνα 2001. 
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 Βλ. Μιχαλόπουλος Ν., Οργανωτικός Σχεδιασμός στο πλαίσιο της Θεωρίας των Οργανώσεων, 

Αθήνα – Κομοτηνή 1994, Αντ. Ν. Σάκκουλας, σελ. 22 και Μπουραντάς Δ., Μάνατζμεντ, Θεωρητικό 

Υπόβαθρο, Σύγχρονες Πρακτικές, Αθήνα 2002, Γ. Μπένος, σελ.127.    
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 Βλ. Μακρυδημήτρη Αντ., Προσεγγίσεις στη Θεωρία των Οργανώσεων, εκδ. Καστανιώτη, Αθήνα 

2002, σελ. 184.  
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 Βλ. Μακρυδημήτρης Αντ., Προσεγγίσεις στη Θεωρία των Οργανώσεων, εκδ. Καστανιώτη, Αθήνα 

2002, σελ. 222.  
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γ) Το σύνηθες κοινό ή οι κατηγορίες προσώπων που κατεξοχήν εξυπηρετούνται, 

οπότε οµαδοποιούνται σε ενιαία µονάδα δραστηριότητες που εξυπηρετούν ένα 

συγκεκριµένο κοινό ή «πελατεία» (οργάνωση κατά το κοινό). 

δ) Ο τόπος ή το χωρικό πεδίο όπου αναπτύσσεται η οργανωτική δράση, οπότε 

οµαδοποιούνται σε ενιαία οργανωτική ή διοικητική µονάδα δραστηριότητες που 

αναφέρονται ή αναπτύσσονται σε ορισµένη εδαφική ζώνη ή περιοχή (οργάνωση 

κατά τόπο).  

Αυτό που πρέπει να επισηµανθεί είναι ότι τα παραπάνω κριτήρια σπάνια έχουν την 

ιδιότητα του µεµονωµένου και αποκλειστικού παράγοντα διαµόρφωσης 

συγκεκριµένου οργανωτικού παραδείγµατος, αφού τις περισσότερες φορές 

λειτουργούν εναλλακτικά, συµπληρωµατικά, κατά ζεύγη. Τα διαφορετικά αυτά 

κριτήρια οδηγούν και αντανακλούν παράλληλα διαφορετικούς τρόπους δράσης για 

την επίτευξη του σκοπού µιας οργάνωσης.  

Αν αναλυθούν λεπτοµερώς τα στοιχεία που συνθέτουν την τετραµερή τυπολογία 

του Gulick, καταλήγουµε στο συµπέρασµα ότι τα Υπουργεία και γενικότερα οι 

δηµόσιες υπηρεσίες αποτελούν κατά κύριο λόγο  Οργανώσεις κατά σκοπό αφού 

πρόκειται για τη συγκέντρωση εντός του ίδιου οργανωτικού πλαισίου µιας οµάδας 

ανθρώπων και δραστηριοτήτων, οι οποίες συντελούν και συµβάλλουν στην επίτευξη 

ενός κύριου ενιαίου σκοπού ή στόχου, στην εκπλήρωση συγκεκριµένης αποστολής 

ή στην παροχή συγκεκριµένων υπηρεσιών. Στο Υπουργείο Εργασίας, Κοινωνικής 

Ασφάλισης και Πρόνοιας, για να αναφερθούµε στο υπουργείο που θα µας 

απασχολήσει, βρίσκεται συγκεντρωµένη, εντός του ίδιου οργανωτικού πλαισίου, 

µια οµάδα ανθρώπων – διαφορετικών ειδικοτήτων και προσόντων -  οι οποίοι 

υλοποιούν την κυβερνητική πολιτική πάνω στα θέµατα της εργασίας, της 

απασχόλησης, της κοινωνικής προστασίας, της κοινωνικής ασφάλισης και πρόνοιας. 

Πρόκειται δηλαδή για τη συντονισµένη επίτευξη ενός κύριου ενιαίου σκοπού – της 

κοινωνικής πολιτικής εν προκειµένω – όπως αυτός αναλύεται και εξειδικεύεται 

στους επιµέρους ανωτέρω πέντε στόχους. Βλέπουµε λοιπόν ότι το κριτήριο 

οργάνωσης σύµφωνα µε τους κύριους σκοπούς ή λειτουργίες αντιστοιχεί προς την 

αρχή της «ενιαίας κατεύθυνσης» (unity of direction) του Fayol.        
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3.4. Οργανωτικές σταθερές 

Η οργάνωση αποτελεί ένα σύστηµα, ένα δηλαδή οργανωµένο σύνολο ενεργειών, 

που διέπεται από τις ακόλουθες οργανωτικές σταθερές, οι οποίες αναφέρονται στη 

δοµή, στη λειτουργία, στο περιβάλλον και στην εξέλιξη του συστήµατος στο χώρο 

και στο χρόνο: 

• Το δίκτυο των συνδέσεων, των σχέσεων και αλληλεξαρτήσεων µεταξύ των 

συστατικών µερών, µε αποτέλεσµα τη δηµιουργία µιας οργανωµένης ολότητας ή 

πολυπλοκότητας, η οποία καθορίζεται κυρίως από τις σχέσεις µεταξύ των µερών, 

καθώς και από τις σχέσεις του όλου προς τα µέρη. Αυτό που ενδιαφέρει ιδιαίτερα 

και θα το δούµε και στο οργανόγραµµα του Υπουργείου Εργασίας, είναι ο 

τρόπος που συνδέονται και αλληλεπιδρούν τα µέρη που αποτελούν το όλον, οι 

διάφορες δηλαδή οργανικές µονάδες. Και αυτό αποτελεί απόρροια και του ό,τι τα 

σύνθετα συστήµατα έχουν την τάση να αυξάνουν συνήθως ταχύτερα τα 

λειτουργικά  τους στοιχεία από ό,τι τα στοιχεία της δοµής τους, τις σχέσεις 

δηλαδή και τις συνάφειες µεταξύ των δοµικών τους στοιχείων ή µερών. 

Σύµφωνα µε τον Parsons: «η πιο γενική και θεµελιώδης ιδιότητα ενός συστήµατος 

είναι η αλληλεξάρτηση των µερών ή µεταβλητών. Η αλληλεξάρτηση συνεπάγεται 

την ύπαρξη συγκεκριµένων σχέσεων µεταξύ των µερών ή µεταβλητών εν αντιθέσει 

προς την αστάθεια του τυχαίου. Με άλλα λόγια, η αλληλεξάρτηση συνιστά τάξη στις 

σχέσεις µεταξύ των στοιχείων τα οποία εισέρχονται σε ένα σύστηµα141».  

• Η ιεραρχική διάταξη των συστηµάτων, που απορρέει από την προηγούµενη 

αρχή. Η ιεραρχική διάταξη (δοµή) των στοιχείων ορισµένου συστήµατος 

αντιστοιχεί στα επίπεδα και τις διαβαθµίσεις ελέγχου και συνθετότητας του 

συστήµατος.  

• Οι περιβαλλοντικές συνθήκες έχουν άµεσες ή έµµεσες συνέπειες στη δοµή, στη 

λειτουργία και τη συµπεριφορά του συγκεκριµένου κάθε φορά συστήµατος. Και 

αυτό συµβαίνει γιατί ναι µεν η κάθε οργάνωση διακρίνεται και διαφοροποιείται 

από το περιβάλλον της, δηλαδή από τις άλλες οργανώσεις,  αλλά αυτό δεν 

σηµαίνει και τη στεγανοποίησή της από αυτό το περιβάλλον. Η οργάνωση είναι 

ένα σύστηµα ανοιχτό µε την έννοια ότι διαθέτει την απαραίτητη ευελιξία και 
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2002, σελ. 253.  



74 
 

 

 

 

 

 

προσαρµοστικότητα ώστε να µπορεί να δέχεται, να επιλέγει και να αξιοποιεί 

στοιχεία και δεδοµένα του περιβάλλοντός του µε τρόπο που να συντελεί στη 

βελτίωση της δικής του κατάστασης, στην επίτευξη των στόχων του και τη 

διαµόρφωση της δικής του ταυτότητας και παρουσίας στο χώρο και το χρόνο142.        

• Η ικανότητα ανάδρασης,  η οποία επιτρέπει στις οργανώσεις να διορθώνουν τα 

λάθη τους και ακόµη, εάν είναι ανάγκη, να µετασχηµατίζουν τους εαυτούς τους.  

3.5. Οργάνωση της διοίκησης 

Παρουσιάζει ιδιαίτερο ενδιαφέρον η οµοιότητα που υπάρχει ανάµεσα στον ορισµό 

του όρου «διοίκηση» και του όρου «οργάνωση». Την τριµερή δοµή του Barnard 

(επικοινωνία, βούληση, στοχοθεσία143), τα στοιχεία δηλαδή που συνιστούν αυτό 

που ονοµάζουµε οργάνωση, τη συναντούµε και στον ορισµό που δίνουν οι Simon-

Smithburg-Thompson για τη «διοίκηση»: «…Υπό την ευρύτερη έννοια, ως διοίκηση 

µπορεί να ορισθεί η δράση ανθρώπων που συνεργάζονται για να επιτύχουν κοινούς 

σκοπούς
144. Η «οργάνωση» λοιπόν είναι η οργάνωση της συνεργασίας ατόµων που 

διαθέτουν την ικανότητα και τη θέληση να συνεργαστούν και να επικοινωνήσουν 

προκειµένου να επιτύχουν έναν κοινό σκοπό. Πρόκειται για ένα σύστηµα 

συνεργαζόµενων ανθρώπων και συντονισµού ενεργειών, στο πλαίσιο του οποίου 

κατανέµονται αρµοδιότητες µεταξύ των ατόµων µε συγκεκριµένο τρόπο ή µέθοδο. 

∆εν εκπλήσσει λοιπόν το ό,τι το ζήτηµα το συντονισµού αποτελεί βασικότατη 

διάσταση, αν όχι κεντρικό πρόβληµα, της διοικητικής πρακτικής: η ανάγκη του 

συντονισµού προκύπτει από τη διαίρεση της εργασίας, την κατανοµή και τον 

επιµερισµό του οργανωτικού έργου και τη συνακόλουθη εξειδίκευση του 

προσωπικού σε αντίστοιχα καθήκοντα και αρµοδιότητες145.  

Η διαίρεση ή τµηµατοποίηση της εργασίας και η εξειδίκευση συνδέεται µε το 

οργανωτικό µέγεθος και την ανάλογη διεύρυνση της προσωπικής βάσης της 

οργάνωσης. Τα καλύτερα αποτελέσµατα επιτυγχάνονται όταν υπάρχει σαφής και 

                                                           
142

 Βλ. Μακρυδημήτρης Αντ., Προσεγγίσεις στη Θεωρία των Οργανώσεων, εκδ. Καστανιώτη, Αθήνα 

2002, σελ. 257. 
143

 Βλ. Barnard Ch. (1956), The Functions of the Executive, Cambridge, Mass., Harvard University Press, 

σελ. 82.  
144

 Στο εισαγωγικό κεφάλαιο του εγχειριδίου τους για τη δημόσια διοίκηση οι Simon-Smithburg-

Thompson και στην πρώτη παράγραφο του κεφαλαίου αυτού δίνουν αυτόν τον ορισμό για τη 

«διοίκηση» (παραθέτουμε εδώ ένα απόσπασμα), βλ. στο Μακρυδημήτρης, ο.π., σελ. 209.  
145

 Βλ. Μακρυδημήτρης Αντ., ο.π., σελ. 211. 
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κατάλληλη για τις περιστάσεις διαίρεση της εργασίας και επιµερισµός του 

οργανωτικού έργου µεταξύ του ανθρώπινου δυναµικού που στελεχώνει την 

οργανωτική πυραµίδα.  

 

Σύµφωνα µε τα παραπάνω, τα κριτήρια κατάτµησης και οµαδοποίησης του 

οργανωτικού έργου είναι τα ακόλουθα: 

• Το όριο ή φάσµα ελέγχου και εποπτείας (span of control), ώστε να 

διασφαλίζεται ο βέλτιστος αριθµός υφισταµένων ανά προϊστάµενο.  

• Η αρχή της ενότητας της διοικήσεως (unity of command), σύµφωνα µε την 

οποία κάθε εργαζόµενος οφείλει  να δέχεται και να συµµορφώνεται µε οδηγίες 

και εντολές που προέρχονται από µία µόνο συγκεκριµένη πηγή ή προϊστάµενο.  

• Οι οικονοµίες της κλίµακας ή µεγέθους που απορρέουν από το γεγονός της 

οµαδοποίησης οµοειδών ενεργειών ή δραστηριοτήτων.  

• Η αναγκαιότητα εξασφάλισης συντονισµού των δραστηριοτήτων, ώστε να µη 

διακυβεύεται η ενότητα της οργανωτικής δράσης. 

• Ο χαρακτήρας και η σηµασία των αρµοδιοτήτων, ώστε οι πλέον κρίσιµες και 

αποφασιστικές από αυτές να ανατίθενται στα διευθυντικά κλιµάκια  και 

στελέχη. 

• Η διάκριση του προσωπικού και των αρµοδιοτήτων µεταξύ επιτελικού (staff) 

και εκτελεστικού (line) χαρακτήρα.  

Έτσι, αρχές και αξιώµατα της διοίκησης, όπως η «ενότητα της διοίκησης», το «εύρος 

εποπτείας», η ιεραρχική κλιµάκωση της εξουσίας, η λειτουργική διαφοροποίηση κατά 

σκοπό, διαδικασία, κοινό και τόπο, θεωρούνται ότι συνιστούν βασικές διαστάσεις της 

διοικητικής πρακτικής.  

3.6. Βασικές αρχές διοικήσεως 

Βασικές αρχές διοίκησης και οργάνωσης, που κωδικοποιήθηκαν την περίοδο του 

Μεσοπολέµου και έτυχαν ευρείας ανάλυσης, κριτικής και επεξεργασίας στη 

συνέχεια, είναι οι εξής: 

• Η οργανωτική και διοικητική αποτελεσµατικότητα ενισχύεται µε την 

εξειδίκευση και τον καταµερισµό της εργασίας, των ρόλων και των 

καθηκόντων σε οργανωµένα περιβάλλοντα (τυπικές οργανώσεις). 
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• Τα καθήκοντα και οι αρµοδιότητες επίβλεψης και εποπτείας που κάθε πρόσωπο 

αναλαµβάνει, ανάλογα µε τη θέση του στην οργανωτική ιεραρχία, δεν µπορεί  

να υπερβαίνουν τις δυνατότητές του να τα ασκήσει αποτελεσµατικά. 

• Οι διευθυντικές-διοοκητικές λειτουργίες που ασκούνται στο πλαίσιο µιας 

τυπικής οργάνωσης πρέπει να είναι σε θέση να διασφαλίζουν τη συνοχή, το 

συντονισµό και την εναρµόνιση της συνολικής δράσης της και συµπεριφοράς 

της. 

• Η εσωτερική διαφοροποίηση ή «τµηµατοποίηση» του οργανωτικού πεδίου 

διαµορφώνεται σύµφωνα µε κάποια ασφαλή  και πρακτικά κριτήρια που 

προάγουν την οργανωτική αποτελεσµατικότητα.  

 

Στη συνέχεια, θα δούµε τα κύρια δοµικά χαρακτηριστικά της οργανωτικής 

συµπεριφοράς, τα οποία συναντούµε και στα οργανογράµµατα των υπουργείων που 

µας ενδιαφέρουν στο πλαίσιο της παρούσας εργασίας.  

1. Η εξειδίκευση και ο καταµερισµός της εργασίας και των καθηκόντων αποτελεί 

γενικό και θεµελιώδες γνώρισµα των περισσότερο πολύπλοκων και λειτουργικά 

διαφοροποιηµένων οργανισµών και είναι συνέπεια του πολλαπλασιασµού των 

λειτουργιών και στόχων που αυτοί επιδιώκουν και εκπληρώνουν.  

2. Η τήρηση της αρχής της αναλογίας µεταξύ ευθύνης και αρµοδιότητας: µπορεί 

κάποιος σε ένα οργανωµένο περιβάλλον να θεωρηθεί υπεύθυνος µόνο για 

εκείνα για τα οποία είναι αρµόδιος να ασκεί εξουσία.  

3. Οι προϋποθέσεις αποτελεσµατικής άσκησης της εξουσίας  σε οργανωµένα 

περιβάλλοντα πρέπει  να προάγουν το «ήθος της συνεργασίας» και αναφέρονται 

στα εξής146: 

• Στην κατανόηση της εντολής από τον αποδέκτη της, την ερµηνεία δηλαδή 

του νοήµατός της και την ενέργεια κατά το πνεύµα και το γράµµα των 

διατάξεων, των κανόνων και των κατευθύνσεων πολιτικής.  

• Στην πεποίθηση ότι η εντολή, τη στιγµή που εκδίδεται, συµφωνεί και 

εναρµονίζεται µε τους ευρύτερους οργανωτικούς σκοπούς και τις επιδιώξεις, 

όπως αυτοί γίνονται αντιληπτοί από τον αποδέκτη της εντολής. 
                                                           
146

 Βλ. Μπουραντάς Δ., ο.π., σελ. 436.  
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• Στην παραδοχή ότι η εντολή είναι συµβατή  µε τα προσωπικά συµφέροντα, 

τις ανάγκες και τις αξίες των αποδεκτών της. 

• Στη δυνατότητα του αποδέκτη  να εκτελέσει την εντολή, λαµβανοµένων 

υπόψη των διανοητικών  και φυσικών του ικανοτήτων. 

• Στην αντίληψη ότι η πειθαρχία, την οποία ο Fayol θεωρούσε ως αναγκαία 

οργανωτική αρετή147, περιλαµβάνει την υποχρέωση υπακοής, συνέπειας και 

σεβασµού από µέρους και των δύο βασικών συντελεστών  της συνεργατικής 

δραστηριότητας (διευθυντές και διευθυνόµενους) των κανόνων και των 

συµφωνιών που έχουν δεσµευθεί  να τηρούν και να εφαρµόζουν.  

 

3.7. Οργανωσιακές συνιστώσες 
Συνοψίζοντας, όλα όσα περιγράφησαν στις προηγούµενες υποενότητες αφορούν τις 

οργανωσιακές συνιστώσες: την εργασία, τα άτοµα που εκτελούν την εργασία, τις 

επίσηµες διευθετήσεις που καθορίζουν τη δοµή και την κατεύθυνση της εργασίας 

και τις ανεπίσηµες διευθετήσεις – συνήθως αποκαλούνται «κουλτούρα» - οι οποίες 

αντανακλούν τις αξίες,τις πεποιθήσεις και τους τρόπους συµπεριφοράς των ατόµων. 

Για τα στελέχη που συµµετέχουν στον οργανωσιακό σχεδιασµό, το ζήτηµα είναι να 

προσδιορίσουν το βέλτιστο τρόπο, µέσω του οποίου θα µορφοποιήσουν αυτές τις 

συνιστώσες, ώστε να προκύψει το αναµενόµενο εκείνο προϊόν που θα επιτρέψει 

στην οργάνωση να υλοποιήσει τους στρατηγικούς της στόχους. Για να γίνει αυτό, τα 

στελέχη που έχουν αναλάβει τον ανασχεδιασµό πρέπει να κατανοήσουν καθεµία 

από τις συνιστώσες της οργάνωσης, αλλά και τις σχέσεις µεταξύ τους. 

Οι συνιστώσες, µαζί µε τα βασικά χαρακτηριστικά τους, αποτυπώνονται στον 

παρακάτω πίνακα. 

 

 

 

 

 

 

                                                           
147

 Βλ. Fayol Η., General and Industrial Management, London, Pitman, 1949, σελ.22.  
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Πίνακας 1. ΟΙ ΤΕΣΣΕΡΙΣ ΟΡΓΑΝΩΣΙΑΚΕΣ ΣΥΝΙΣΤΩΣΕΣ 

Συνιστώσα Εργασία Άτοµα Επίσηµες οργανωσιακές 
διευθετήσεις 

Ανεπίσηµη οργάνωση  

Ορισµός Η βασική και εγγενής 
εργασία που πρέπει  να 
εκτελέσει η οργάνωση 
και τα µέρη της.  

Τα χαρακτηριστικά των 
ατόµων που µετέχουν 
στην οργάνωση.  

Οι ποικίλες δοµές, 
διεργασίες και µέθοδοι, 
που έχουν δηµουργηθεί 
επισήµως.  

Οι αναδυόµενες διευθετήσεις, στις 
οποίες συµπεριλαµβάνονται δοµές, 
διαδικασίες και σχέσεις.  

 

Βασικά 
χαρακτηριστικά 
κάθε συνιστώσας 

• Βαθµός αβεβαιότητας 
που σχετίζεται µε την 
εργασία (παράγοντες, 
όπως η 
αλληλεξάρτηση και η 
ρουτινοποίηση) 

• Τύποι απαιτήσεων σε 
σχέση µε τις 
δεξιότητες και τις 
γνώσεις, που θέτει η 
εργασία 

• Τύποι ανταµοιβών 
που µπορεί να 
παρέχει η ίδια η 
εργασία 

• Περιορισµοί στις 
απαιτήσεις για 
απόδοση. 

• Γνώσεις και 
δεξιότητες που 
έχουν τα άτοµα 

• Ατοµικές ανάγκες 
και προτιµήσεις 

• Αντιλήψεις και 
προσδοκίες 

• Παράγοντες που 
ορίζουν το 
υπόβαθρό τους 

• ∆ηµογραφικά 
στοιχεία 

• Οµαδοποίηση 
λειτουργιών, δοµή 
µονάδων 

• Συντονισµός και 
µηχανισµοί ελέγχου 

• Σχεδιασµός εργασιών 
• Περιβάλλον εργασίας 
• Συστήµατα διαχείρισης 

ανθρωπίνων πορών 
• Συστήµατα ανταµοιβής 
• Φυσική τοποθεσία. 

• Ηγετική συµπεριφορά 
• Κανόνες, αξίες 
• Σχέσεις µεταξύ των µελών της 

οµάδας 
• Σχέσεις µεταξύ των οµάδων 
• Ανεπίσηµες διευθετήσεις ως προς 

την εργασία 
• Μοτίβα επικοινωνίας και επιρροής 
• Ρόλοι – κλειδιά 
• Κλίµα 
• Ισχύς, πολιτική. 

 

 

 

Πηγή: Νάντλερ Α. Ντέιβιντ, Τούσµαν Λ. Μάικλ, Η αρχιτεκτονική της επιχείρησης, ανταγωνιστικό πλεονέκτηµα και οργανωσιακός σχεδιασµός, 

εκδ. Καστανιώτη, Αθήνα 2005, σελ. 51.  
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ΕΝΟΤΗΤΑ 4. ∆ΟΜΕΣ  

Αναφερόµενοι στο θέµα της παρούσης µελέτης, που είναι ο ανασχεδιασµός των δοµών της 

κεντρικής διοίκησης, επισηµαίνουµε ότι το Υπουργείο συνιστά την πρώτου τύπου 

οµαδοποίηση των κυβερνητικών λειτουργιών. Στη Λευκή Βίβλο για τη ∆ιακυβέρνηση, η 

οµαδοποίηση των κυβερνητικών λειτουργιών148 προτείνεται να γίνει µε βάση: 

• Την αρχή της ελάχιστης διάσπασης, σύµφωνα µε την οποία η συνολική  ευθύνη για µια 

κυβερνητική λειτουργία θα ανατίθεται σε µια δοµή. 

• Την αρχή της ελάχιστης επικάλυψης, σύµφωνα µε την οποία δεν θα έχουν αρµοδιότητα 

ανάληψης δράσης δύο διαφορετικές δοµές για το ίδιο πρόβληµα υπό τις ίδιες συνθήκες.  

• Το εύρος εποπτείας: η οµαδοποίηση των λειτουργιών θα γίνει έτσι ώστε να είναι 

διαχειρίσιµος ο όγκος των θεµάτων από τον Υπουργό και να ασκείται µε 

αποτελεσµατικό τρόπο η εποπτεία στα υφιστάµενα επίπεδα διοίκησης.    

• Την οµοιογένεια των θεµάτων, έτσι ώστε κανένα Υπουργείο να µη χειρίζεται πολλά 

διαφορετικά µεταξύ τους θέµατα ή να εξυπηρετεί ετερογενείς κυβερνητικούς στόχους.   

Όσον αφορά τα δύο πρώτα κριτήρια, επισηµαίνεται ότι ενώ η διάσπαση της ευθύνης οδηγεί σε 

αναποτελεσµατικότητα, η επικάλυψη των αρµοδιοτήτων οδηγεί σε κατασπατάληση πόρων και 

χαµηλή αποδοτικότητα.  

Προτείνεται η συστηµική προσέγγιση της αναδιοργάνωσης του κράτους, σύµφωνα µε την 

οποία δεν προτείνονται µόνο δοµικές αλλαγές αποκοµµένες από το συγκείµενο της ελληνικής 

διοίκησης και κοινωνίας.  

Η εσωτερική ιεραρχία και οργάνωση των κρατικών δοµών έχει διαµορφωθεί µε βάση τις 

λειτουργικές διαφοροποιήσεις µεταξύ των Υπουργείων και την κατανοµή εργασιών σε αυτά. 

Η κατάσταση που αποτυπώνεται µε βάση τα δεδοµένα της καταγραφής  παρουσιάζει το εξής 

µοτίβο οργανωσιακής αρχιτεκτονικής των Υπουργείων: µια κεντρική διοίκηση 

πολυδιασπασµένη σε µικρά δοµικά µορφώµατα (διευθύνσεις, τµήµατα, αυτοτελή τµήµατα και 

γραφεία) τα οποία αυξάνονται συν τω χρόνω, µε αποτέλεσµα τη «δοµική διόγκωση» της 

δηµόσιας διοίκησης. Αυτό αποτελεί αποτέλεσµα της διοικητικής ασθένειας της 

                                                           
148

 Βλ. Λευκή Βίβλος για τη Διακυβέρνηση, σελ. 37 
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«δοµοµανίας»149, που χαρακτηρίζει την αρχιτεκτονική του ελληνικού διοικητικού 

συστήµατος. 

Χαρακτηριστική ως προς τις παραπάνω επισηµάνσεις, είναι η εξέλιξη των δοµών του 

Υπουργείου Εργασίας, Κοινωνικής Ασφάλισης και Πρόνοιας από το 1991 έως το 2009, όπως 

θα δούµε στη σχετική µε την αξιολόγηση των δοµών του ΥΠΕΚΑΠ ενότητα. Παρατηρείται 

µια προϊούσα αύξηση των δοµών του Υπουργείου, η οποία εισαγάγεται µε νοµοθετικές και 

κανονιστικές ρυθµίσεις, οι οποίες, όµως, δε δικαιολογούν την ανάγκη δηµιουργίας νέων 

δοµών.  

Παρατηρούµε λοιπόν ότι η οργάνωση του ελληνικού διοικητικού συστήµατος ακολουθεί τον 

εξής κανόνα: δηµιουργούνται νέες δοµές για νέες αρµοδιότητες που κρίνονται απαραίτητες 

για τη λειτουργία της κρατικής µηχανής, έτσι όπως αυτή πραγµατώνεται µέσα από τις 

θεµατικές πολιτικές του εκάστοτε υπουργείου, χωρίς να εξετάζεται κάθε φορά το υφιστάµενο 

πλαίσιο δοµών και αρµοδιοτήτων, ώστε να εκχωρηθεί η νέα αρµοδιότητα σε υφιστάµενη 

δοµή, η οποία ασκεί παρεµφερείς αρµοδιότητες. Πρόκειται για µια διαδικασία που ακολουθεί 

τη λογική του «µπαλώµατος» και των πληθωριστικών τάσεων που επικρατούσαν επί 

δεκαετίες, κατά τις οποίες οι δοµές αυξάνονταν κάθε φορά που το πεδίο ανάληψης κρατικής 

δράσης επεκτεινόταν. Πρέπει επίσης να επισηµανθεί ότι δεν είναι τυχαίο το ότι η διόγκωση 

των δοµών ξεκίνησε τη δεκαετία του ΄90. Συνδέεται µε δύο παραµέτρους: α) τη µετατόπιση, 

µετά τη σύσταση του ΑΣΕΠ, µε το ν.2190/1994, των πελατειακών σχέσεων από πιέσεις για 

πρόσληψη προσωπικού σε υπάρχουσες δοµές, σε πιέσεις για τη δηµιουργία νέων δοµών και   

β) την ύπαρξη ευκαιριών χρηµατοδότησης.  Τα κοινοτικά πλαίσια στήριξης άνοιξαν µια νέα 

προοπτική, όπου δοµές δηµιουργήθηκαν µόνο για την εξυπηρέτηση των χρηµατοροών. Αν και 

σε πολλές περιπτώσεις το γεγονός αυτό ετίθεντο ως προϋπόθεση από την Ευρωπαϊκή Ένωση 

µε σκοπό την διαχείριση των πακέτων στήριξης µε σαφείς και οµοειδείς κανόνες, το Ελληνικό 

κράτος µοιάζει να απέκοψε τις χρηµατοδοτικές αυτές εισροές και τη διαχείρισή τους από την 

συνολική µεταρρυθµιστική προσπάθεια. Με αυτό τον τρόπο εµφανίζονται παραδείγµατα 

∆ιαχειριστικών Αρχών οι οποίες λαµβάνουν κατ' ουσίαν σηµαντικές αποφάσεις διαµόρφωσης 

δηµόσιων πολιτικών µέσω των προγραµµάτων που εφαρµόζουν, οι οποίες όµως δεν είναι 

λειτουργικά διασυνδεδεµένες µε το οικείο Υπουργείο ή τους φορείς που ασκούν την 

                                                           
149

 Βλ. Π. Μαΐστρος, Τα τρία κύματα μεταρρυθμίσεων της Δημόσιας Διοίκησης στην Ελλάδα [1975-2015+], εκδ. 

Παπαζήση, Αθήνα 2009, σελ. 167.  
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αντίστοιχη δηµόσια πολιτική. Σε αυτό το φαινόµενο συνέβαλε και ο τρόπος που είναι δοµικά 

οργανωµένες, σε πολλές περιπτώσεις, οι ∆ιαχειριστικές Αρχές: σε ένα ξεχωριστό µόρφωµα 

από αυτό της Κεντρικής Υπηρεσίας του εκάστοτε Υπουργείου. Αναφέρουµε ενδεικτικά τη 

Γενική Γραµµατεία ∆ιαχείρισης Κοινοτικών και Άλλων Πόρων του Υπουργείου Εργασίας, 

Κοινωνικής Ασφάλισης και Πρόνοιας, η οποία περιλαµβάνει πέντε Ειδικές Υπηρεσίες 

∆ιαχείρισης και αποτελεί ένα διακριτό και αυτόνοµο σύνολο υπηρεσιών του Υπουργείου, που 

δεν έχει µόνο εκτελεστικό ρόλο αλλά και επιτελικό αφού διαµορφώνει πολιτική για τον τοµέα 

ευθύνης του.  

Ο δοµικός πληθωρισµός έχει και µια άλλη µορφή, εκτός από όσα παρατέθηκαν παραπάνω, 

καθώς παρατηρείται και πληθώρα διαφόρων δοµικών µορφωµάτων. Έτσι, ενώ η δοµή ενός 

Υπουργείου ακολουθεί τον διαχωρισµό, Υπουργείο, Γενική Γραµµατεία, Γενική ∆ιεύθυνση, 

∆ιεύθυνση και τµήµα, ο µορφότυπος αυτός έχει σε πολλές περιπτώσεις παραβιαστεί. Σήµερα 

υπάρχουν στην ελληνική κεντρική διοίκηση ενιαίοι διοικητικοί τοµείς των οποίων 

προΐστανται ειδικοί γραµµατείς, αυτοτελή τµήµατα και γραφεία κ.λπ. Το γεγονός αυτό 

καθιστά ακόµα πιο περίπλοκο το εγχείρηµα άσκησης δηµόσιας εξουσίας δεδοµένου ότι σε 

πολλές περιπτώσεις διασπάται εξ' αυτού του λόγου η αρχή της ενότητας της εντολής και 

επιπλέον οι Υπουργοί καλούνται να συντονίσουν ένα πλήθος  ανοµοιογενών µεταξύ τους 

δοµών.  

Το φαινόµενο της  πολυδιάσπασης των δοµών οδηγεί και στη διάσπαση του προσωπικού των 

Υπουργείων, το οποίο διαµοιράζεται σε όλο και µικρότερες οµάδες  που στελεχώνουν τις νέες 

κάθε φορά δοµές. Τούτο σηµαίνει ότι τις περισσότερες φορές οι δοµές αυτές δεν έχουν την 

κρίσιµη µάζα που απαιτείται για την αποτελεσµατική άσκηση των αρµοδιοτήτων τους.  

Παρατηρούµε λοιπόν ότι το εύρος εποπτείας του κεντρικού κράτους αποτελεί αδύνατο σηµείο 

της Ελληνικής κεντρικής διοίκησης , αφού σύµφωνα µε τη βιβλιογραφία150 και τις πρακτικές 

άλλων χωρών, όταν είναι µικρότερο του 5-7 κρίνεται ως προβληµατικό και τείνει προς το 

βέλτιστο όταν πλησιάζει το 10.  Βέβαια, θα πρέπει να τονιστεί ότι δεν υπάρχει απόλυτος 

κανόνας για το εύρος εποπτείας γιατί αυτό εξαρτάται από αρκετούς παράγοντες, όπως το 

αντικείµενο της εργασίας σε κάθε φορέα, η χωροθέτησή του, η ύπαρξη ή µη ΤΠΕ, το επίπεδο 

εκπαίδευσης του προσωπικού του, κ.λπ. Σε κάθε περίπτωση όµως, εύρος εποπτείας όπως αυτό 

                                                           
150

 Βλ. Λευκή Βίβλος για τη Διακυβέρνηση, σελ. 40. 
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που καταγράφηκε στο Υπουργείο Μεταφορών και Υποδοµών και πλησιάζει το 3,5151 κρίνεται 

ως προβληµατικό. Στην κατεύθυνση βελτίωσης του παρατηρούµενου προβλήµατος σχετικά 

µε το εύρος εποπτείας προτείνεται η σύµπτυξη - συνένωση των υπερκείµενων ιεραρχικά 

διοικητικών δοµών. (βλέπε έκθεση ΟΟΣΑ). 

Η πολυδιάσπαση των δοµών είναι επιπλέον εµφανής και από το γεγονός ότι στα Υπουργεία 

υφίστανται 157 Γενικές ∆ιευθύνσεις, 1.978 ∆ιευθύνσεις και 5.027 τµήµατα152. ∆εδοµένου ότι 

υπάρχουν 15 Υπουργεία µπορούµε να πούµε ότι κατά µέσο όρο κάθε Υπουργείο έχει 

περισσότερες από 10 Γενικές ∆ιευθύνσεις, περίπου 132 ∆ιευθύνσεις και 335 τµήµατα. Είναι 

εµφανής εποµένως η δυσκολία συντονισµού και διοίκησης ενός τέτοιου δαιδαλώδους 

σχήµατος (βλέπε έκθεση ΟΟΣΑ). 

Όπως επισηµάναµε και παραπάνω, το βέλτιστό  µέγεθος ενός τµήµατος για να µ πορεί να 

διοικηθεί αποτελεσµατικά είναι µεταξύ 7 και 12 υπαλλήλων.  Προτείνεται λοιπόν η 

συγχώνευση τµηµάτων µε οµοειδείς αρµοδιότητες, ώστε να δηµιουργηθούν εύρωστα τµήµατα 

µε περισσότερους υπαλλήλους, το έργο των οποίων θα συντονίζεται ευκολότερα καθώς δε θα 

διαχωρίζεται από τα οργανωσιακά αναχώµατα των πολλών δοµών. Αναγκαία προϋπόθεση για  

την ουσιαστική µείωση των δοµών µε στόχο, από τη µία, τη µείωση των θέσεων ευθύνης και 

τη συνεπακόλουθη εξοικονόµηση πόρων, και από την άλλη, τον καλύτερο συντονισµό µεταξύ 

τους, είναι η σύντµηση των υποστηρικτικών δοµών, ώστε σε κάθε Υπουργείο να υπάρχει ένα 

µόνο υποστηρικτικό κέντρο. Αυτό θα επιτελεί όλες τις αρµοδιότητες που σήµερα εκτελούν οι 

διάσπαρτες µονάδες διοικητικής ή οικονοµικής υποστήριξης των Υπουργείων: 

χαρακτηριστικό παράδειγµα αποτελεί το Υπουργείο Εργασίας, Κοινωνικής Ασφάλισης και 

Πρόνοιας. Οι οριζόντιες επιτελικές αρµοδιότητες  (καλή νοµοθέτηση, στρατηγικός 

σχεδιασµός) θα µεταφερθούν στις Μονάδες Στρατηγικού Σχεδιασµού των Υπουργείων, οι 

οποίες θα διασυνδεθούν θεσµικά και λειτουργικά µε το κέντρο διακυβέρνησης. Οι λοιπές 

λειτουργίες των Υπουργείων θα ασκούνται από τις  καθετοποιηµένες αντίστοιχες οργανικές  

µονάδες. Σε κάθε περίπτωση θα πρέπει να τηρείται το βέλτιστο εύρος εποπτείας. Πρακτικές 

άλλων χωρών αλλά και δεδοµένα που προέκυψαν από τις Οµάδες Εστίασης δείχνουν ότι θα 

πρέπει: 

                                                           
151

 Ο.π., σελ. 40. 
152

 Σύμφωνα με την καταγραφή που πραγματοποιήθηκε το διάστημα ανάμεσα στον Ιανουάριο και τον Ιούλιο 

του 2011 (βλ. ο.π., σελ. 55-56). 



85 
 

 

 

 

 

 

 

Θα πρέπει να επανεξεταστεί επίσης το φαινόµενο των ενιαίων διοικητικών τοµέων, οι οποίοι 

στις περισσότερες περιπτώσεις µπορούν να είναι γενικές διευθύνσεις.  

Προς αυτήν την κατεύθυνση θα πρέπει να αναδιατυπωθούν οι διατάξεις του νόµου για την 

κυβέρνηση και τα κυβερνητικά όργανα, ώστε να τεθούν οι αρχές για τον τρόπο οργάνωσης 

των Υπουργείων.  

4.1. ∆οµές συντονισµού  

Σήµερα η κεντρική διοίκηση (βλ. παρακάτω σχήµα) έχει 15 Υπουργεία, 75 Γενικές 

Γραµµατείες και Ενιαίους ∆ιοικητικούς Τοµείς, 157 Γενικές ∆ιευθύνσεις, 1.978 

∆ιευθύνσεις και 5.027 τµήµατα ή αυτοτελή γραφεία153. Ο αριθµός αυτός είναι µεγάλος για 

ένα κράτος που καλείται να εξυπηρετήσει 11 εκ. πολίτες.  

Σχήµα 1. Χάρτης της ελληνικής ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης 

 

Πηγή: Έκθεση του ΟΟΣΑ (σελ.131)  

                                                           
153

 Ο.π., σελ. 42. (πρόκειται για στοιχεία που ίσχυαν μέχρι τον Ιούλιο του 2011). 

• Να υπάρχει μια Γενική Γραμματεία σε κάθε Υπουργείο. 

• Οι Γενικές Δ/νσεις σε κάθε Γενική Γραμματεία δε θα πρέπει να ξεπερνούν τις 3. 

• Οι Διευθύνσεις κάθε Γενικής Διεύθυνσης να είναι τουλάχιστον 7. 

• Τα τμήματα κάθε Διεύθυνσης να είναι τουλάχιστον 7. 

ΔΗΜΟΣΙΟΣ ΤΟΜΕΑΣ 

ΓΕΝΙΚΗ 

ΚΥΒΕΡΝΗΣΗ 

ΔΗΜΟΣΙΕΣ ΕΠΙΧ/ΣΕΙΣ 

& ΟΡΓΑΝΙΣΜΟΙ 

ΤΟΠΙΚΗ ΑΥΤΟΔΙΟΙΚΗΣΗ  

ΠΕΡΙΦΕΡΕΙΕΣ ΔΗΜΟΙ 

ΚΕΝΤΡΙΚΗ ΚΥΒΕΡΝΗΣΗ ΚΕΝΤΡΙΚΗ ΚΥΒΕΡΝΗΣΗ 

ΝΠΙΔ ΚΕΝΤΡΙΚΗ 

ΔΙΟΙΚΗΣΗ  
ΝΠΔΔ 

ΑΠΟΚΕΝΤΡ. 

ΑΡΧΕΣ 

ΠΡΟΕΔΡΟΣ 

ΤΗΣ ΚΥΒ. 

ΥΠΟΥΡΓΕΙΑ ΑΝΕΞ. 

ΑΡΧΕΣ 

Κ.Υ ΑΠΟΚ. Υ.  

ΝΟΣΟΚΟΜΕΙΑ ΤΑΜΕΙΑ ΚΟΙΝΩΝΙΚΗΣ 

ΑΣΦΑΛΙΣΗΣ 
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Το σηµαντικότερο αποτέλεσµα αυτής της πολυδιάσπασης των δοµών είναι η αδυναµία 

ευθυγράµµισης των δράσεων των διαφορετικών Υπουργείων και δοµών προς ένα κοινό 

συνολικό στόχο. Γι΄αυτό το λόγο είναι πολύ σηµαντικός ο ρόλος που καλείται να παίξει το 

κέντρο συντονισµού του κυβερνητικού έργου, το Κέντρο ∆ιακυβέρνησης. Σε ένα σύστηµα 

µε χαρακτηριστικά πολυδιάσπασης, όπως είναι το Ελληνικό, το συντονιστικό κέντρο πρέπει 

να είναι ιδιαίτερα ισχυρό. 

Στα κράτη µέλη του ΟΟΣΑ, ως Κέντρο ∆ιακυβέρνησης ορίζεται ως µια µικρή οµάδα 

θεσµικών δρώντων οι οποίοι βρίσκονται στον πυρήνα της κεντρικής διοίκησης και έχουν την 

εξουσία, την ευθύνη και την ικανότητα να οδηγήσουν τη διοίκηση προς την υλοποίηση του 

στρατηγικού οράµατος της κυβέρνησης και να διασφαλίσουν την εφαρµογή αυτού του 

οράµατος σε βάθος χρόνου154.  

Ο συντονιστικός ρόλος και λοιπές αρµοδιότητες του Κέντρου ∆ιακυβέρνησης πηγάζουν από 

τις συλλογικές αρµοδιότητες της Κυβέρνησης και του Πρωθυπουργού. Ο τελευταίος µπορεί 

να επιβάλλει τη συλλογική πειθαρχία της κυβέρνησης, στην ουσία όµως ο συντονισµός του 

κυβερνητικού έργου προκύπτει όχι από την ιεραρχική υπεροχή του Κέντρου ∆ιακυβέρνησης 

στους Υπουργούς, αλλά από τη συνεργασία και την αποδοχή από όλους της σηµασίας του 

συντονισµού των δηµόσιων πολιτικών.    

Η καθετοποιηµένη οργάνωση των Υπουργείων αποτελεσµατικό τρόπο για  να γνωστοποιούν 

το έργο τους οι υπάλληλοι στον οικείο Υπουργό, αποστερεί όµως την εµπέδωση των 

συλλογικών αξιών και προτεραιοτήτων, που πρέπει να διέπουν την οργάνωση του κράτους 

και τα αποτελέσµατα της καθηµερινής εργασίας της διοίκησης.  

Η ύπαρξη και λειτουργία ενός ισχυρού Κέντρου ∆ιακυβέρνησης ευθυγραµµίζεται µε εκθέσεις 

διεθνών Οργανισµών155 και εµπειρογνωµόνων οι οποίες υποστηρίζουν πως οι φυγόκεντρες 

δυνάµεις που συντέλεσαν στην πολυδιάσπαση των κρατικών δοµών πρέπει να ανασχεθούν µε 

την ύπαρξη ενός συντονιστικού κέντρου που θα µεριµνά για µια ολοκληρωµένη προσέγγιση 

διακυβέρνησης (whole of government approach).   Υποστηρίζουν ότι ο διαχωρισµός των 

λειτουργιών του κράτους, όπως επίσης η εξειδίκευση και διαφοροποίηση καθιστούν 

απαραίτητη την ύπαρξη ισχυρών συντονιστικών  µηχανισµών. Η υψηλού βαθµού 

                                                           
154

 Βλ. Έκθεση του ΟΟΣΑ για την Ελληνική Κεντρική Διοίκηση (2011), Μετάφραση από την Ένωση Αποφοίτων 

των Εθνικών Σχολών Δημόσιας Διοίκησης και Τοπικής Αυτοδιοίκησης, Αθήνα, Φεβρουάριος 2012, σελ. 75. 
155

 Βλ. Έκθεση του ΟΟΣΑ, ο.π. σελ.45-58. 
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διαφοροποίηση συνεπάγεται και πολλές διαµάχες εντός των οργανώσεων, αντικρουόµενες 

επιταγές και επιρροές από το εξωτερικό περιβάλλον, διαµάχες για την επέκταση των ορίων 

αρµοδιότητας σε πεδία που αγγίζουν τις αρµοδιότητες άλλων οργανώσεων, κ.λπ. Απαιτείται 

λοιπόν η ύπαρξη συντονισµού υψηλής ποιότητας, µιας διαδικασίας δηλαδή κατά την οποία 

διαφορετικοί δρώντες λαµβάνουν αποφάσεις επί θεµάτων κοινού ενδιαφέροντος.      

Πρέπει να σηµειώσουµε σε σχέση µε τα παραπάνω ότι, όπως φαίνεται από τις διεθνείς 

πρακτικές, τα µέσα που χρησιµοποιεί το κέντρο διακυβέρνησης σε κάθε χώρα διαφέρουν, κάτι 

το οποίο συνδέεται µε τη διαφορετική προσέγγιση της µορφής συντονισµού µεταξύ των 

αγγλοσαξονικών χωρών και των χωρών µε παράδοση θετικού δικαίου.  Στις πρώτες, π.χ. 

ΗΠΑ, ο συντονισµός του κυβερνητικού έργου γίνεται µέσα από την οπτική του 

προϋπολογισµού. Το κύριο κριτήριο αξιολόγησης των δηµόσιων πολιτικών είναι η 

οικονοµικότητά τους και µέσα από αυτό επιδιώκεται και επιτυγχάνεται ο συντονισµός των 

πολιτικών, δεδοµένου ότι η µη συντεταγµένη δράση των δηµοσίων οργανώσεων οδηγεί σε 

απώλειες πόρων. Από την άλλη, στην ηπειρωτική Ευρώπη, κυρίαρχη είναι η τάση του 

συντονισµού των δηµόσιων πολιτικών µέσα από την πιστή εφαρµογή  και παρακολούθηση 

της λειτουργίας των κανόνων.  Ανεξάρτητα πάντως από τη µορφή συντονισµού που έχει 

υιοθετηθεί, υπάρχει σε κάθε περίπτωση ένα κέντρο διακυβέρνησης το οποίο µεριµνά για την 

εφαρµογή των κριτηρίων παρακολούθησης και συντονισµού των δηµοσίων πολιτικών. Σε 

αρκετές χώρες οι αποφάσεις δεν µπορούν να µετατραπούν σε δράσεις πολιτικής εάν δε 

λάβουν την έγκριση του κέντρου διακυβέρνησης. Στον πίνακα που ακολουθεί φαίνεται σε 

ποιες χώρες το κέντρο διακυβέρνησης έχει τη δυνατότητα να απορρίψει κάποια πρόταση 

Υπουργείου βασιζόµενο είτε σε τεχνικούς λόγους είτε σε λόγους ουσιαστικής πολιτικής.  

Πίνακας 2: ∆υνατότητα απόρριψης πρότασης Υπουργείου από το κέντρο διακυβέρνησης  

Χώρα Το κέντρο 

διακυβέρνησης µπορεί 

να αναπέµψει πρόταση 

των υπουργείων για 

τεχνικούς λόγους 

Το κέντρο 

διακυβέρνησης µπορεί 

να αναπέµψει πρόταση 

των υπουργείων για 

λόγους πολιτικής 

Αυστραλία Ναι Ναι 

Αυστρία Ναι Ναι 
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Γαλλία Ναι Υπό συγκεκριµένες 

προϋποθέσεις 

Γερµανία Ναι Ναι 

Ισλανδία Όχι Όχι 

Ιρλανδία Υπό συγκεκριµένες 

προϋποθέσεις 

Ναι 

Ολλανδία Όχι Όχι 

Νορβηγία Ναι Όχι 

Ισπανία Ναι Ναι 

Σουηδία  Ναι Ναι 

  

Πηγή: Λευκή Βίβλος για τη ∆ιακυβέρνηση, σελ. 44. 

Μια από τις σηµαντικότερες λειτουργίες του κέντρου διακυβέρνησης αφορά στον στρατηγικό 

σχεδιασµό και στον συντονισµό των ετήσιων σχεδίων δράσης, όπου αυτά υπάρχουν, ώστε να 

ευθυγραµµίζονται προς το στρατηγικό σχέδιο. Στον πίνακα που ακολουθεί φαίνεται ο ρόλος 

του κέντρου διακυβέρνησης σε επιλεγµένες χώρες σε ό,τι αφορά τον στρατηγικό σχεδιασµό. 

Πίνακας 3: Ο ρόλος του κέντρου διακυβέρνησης στον στρατηγικό σχεδιασµό 

Χώρα Αρµόδιος για τον 

στρατηγικό σχεδιασµό 

Αρµόδιος για το ετήσιο 

σχέδιο δράσης  

Αυστραλία Το Γραφείο του 

Πρωθυπουργού 

Το κέντρο 

διακυβέρνησης 

Αυστρία ∆εν υπάρχει ∆εν υπάρχει 

Γαλλία Το κέντρο 

διακυβέρνησης 

Το κέντρο 

διακυβέρνησης 

Γερµανία Το κέντρο 

διακυβέρνησης  

Το κέντρο 

διακυβέρνησης 

Ισλανδία ∆εν υπάρχει Το Γραφείο του 

Πρωθυπουργού 

Ιρλανδία Το γραφείο του 

Πρωθυπουργού 

Το κέντρο 

διακυβέρνησης 
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Ολλανδία ∆εν υπάρχει ∆εν υπάρχει 

   

Ισπανία Το Γραφείο του 

Πρωθυπουργού 

Το γραφείο του 

Πρωθυπουργού και το 

κέντρο διακυβέρνησης 

Σουηδία  Το κέντρο 

διακυβέρνησης 

Το κέντρο 

διακυβέρνησης 

 

Πηγή: Λευκή Βίβλος για τη ∆ιακυβέρνηση, σελ. 44. 

Από τα παραπάνω παραδείγµατα αναδεικνύεται η αναγκαιότητα ύπαρξης ενός κέντρου 

διακυβέρνησης το οποίο θα βρίσκεται κατά το δυνατό εγγύτερα στο υψηλότερο επίπεδο 

διακυβέρνησης. Σε αυτό το σηµείο πρέπει  να επισηµάνουµε ότι το κέντρο διακυβέρνησης δεν 

ταυτίζεται απαραίτητα µε το γραφείο του Πρωθυπουργού.  

Υπάρχει όµως και µια άλλη παράµετρος που καθιστά επιτακτική την ανάγκη ύπαρξης ισχυρού 

κέντρου διακυβέρνησης: το γεγονός ότι πολύ µεγάλο ποσοστό των επιτελικών λειτουργιών 

του ελληνικού κεντρικού κράτους αφορούν σε στρατηγικό σχεδιασµό και συντονισµό 

δηµόσιων πολιτικών. Πιο συγκεκριµένα, σύµφωνα µε τα στοιχεία της καταγραφής της 

υφιστάµενης κατάστασης που διενήργησε το 2011 το Υπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης 

& Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης, το 46,52% των αρµοδιοτήτων των κεντρικών υπηρεσιών 

των Υπουργείων αφορά σε επιτελικές αρµοδιότητες, όπως φαίνεται στο παρακάτω γράφηµα.  
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Γράφηµα 7: Κατανοµή αρµοδιοτήτων στα Υπουργεία 

ργγΓργγµξµΓΓΗΓΗΓΞΗνκµκξ,µ,µηγβξξµιτελικές, 48%Επικές, 

4  

ΦΓΦΗΓΗΓΗΞπιτελικές, 48% 

Πηγή: Λευκή Βίβλος για τη ∆ιακυβέρνηση, σελ. 45 

Το παρακάτω γράφηµα δείχνει ότι σχετικά µε την κατανοµή των επιτελικών αρµοδιοτήτων 

των κεντρικών υπηρεσιών, το µεγαλύτερο ποσοστό αφορά σε στρατηγικό σχεδιασµό (43%), 

ενώ 21% αφορά σε συντονισµό και 16% αφορά σε επικοινωνία – διαχείριση γνώσης. Το 

γεγονός λοιπόν ότι αθροιστικά το 80% περίπου των επιτελικών λειτουργιών των Υπουργείων 

αφορούν σε στρατηγικό σχεδιασµό και συντονισµό, αναδεικνύει την ανάγκη ευθυγράµµισης 

αυτών των αρµοδιοτήτων προς την επίτευξη των στόχων δηµόσιας πολιτικής που θέτει το  

κυβερνητικό πρόγραµµα. Είναι λοιπόν επιτακτική η ανάγκη άσκησης των επιτελικών 

αρµοδιοτήτων µε οµοιόµορφο τρόπο, εντοπισµού σηµείων όπου οι δράσεις του ενός 

Υπουργείου θα µπορούσαν ενδεχοµένως να εξυπηρετήσουν και τους στόχους του άλλου, 

καθώς και αποφυγής δράσεων µε αλληλοαναιρούµενες συνέπειες.  
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Γράφηµα 8: Κατανοµή επιτελικών αρµοδιοτήτων των κεντρικών υπηρεσιών 

 

Πηγή: Λευκή Βίβλος για τη ∆ιακυβέρνηση, σελ. 45. 

Η αδυναµία άλλωστε των µηχανισµών παρακολούθησης, συντονισµού και ανταλλαγής 

πληροφοριών µεταξύ των Υπουργείων αναδεικνύεται , όπως φαίνεται και στο παρακάτω 

γράφηµα, ως το σηµαντικότερο πρόβληµα της κεντρικής διοίκησης, στην έρευνα που 

διενεργήθηκε µεταξύ δηµοσίων υπαλλήλων, στο πλαίσιο της καταγραφής της υφιστάµενης 

κατάστασης από το Υπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης & Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης.  

Γράφηµα 9: Ποσοστιαία απεικόνιση σηµαντικότερων προβληµάτων της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης 

 

Πηγή: Λευκή Βίβλος για τη ∆ιακυβέρνηση, σελ. 46. 
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Επείγει συνεπώς η δηµιουργία ενός ισχυρού κέντρου διακυβέρνησης, το οποίο πρέπει να 

οριστεί µε βάση τις λειτουργίες που θα επιτελεί και όχι µε τη δοµή που θα εξυπηρετεί αυτές 

τις λειτουργίες. Η βασική του λειτουργία είναι να δράσει ως ένα κέντρο ηγεσίας προκειµένου 

να διευκολυνθεί ο συντονισµός και  η συνεργασία στο σύνολο της δηµόσιας διοίκησης, µε 

σκοπό την ανάπτυξη µιας ισχυρής, συλλογικής και συνεκτικής στρατηγικής που θα χαράσσει 

τους άξονες πολιτικής και θα παρέχει τις οδηγίες για την υλοποίησή της.  

Ο συντονιστικός ρόλος του κέντρου διακυβέρνησης αναλύεται στην άσκηση των εξής έξι 

οριζόντιων επιτελικών λειτουργιών.: 

1. Στρατηγικός σχεδιασµός 

2. Οικονοµική διοίκηση – προϋπολογισµός 

3. Καλή νοµοθέτηση 

4. Ανάπτυξη ανθρώπινου κεφαλαίου 

5. Ηλεκτρονική διακυβέρνηση – διαχείριση γνώσης 

6. Επικοινωνία 

 

Όπως και σε άλλα κράτη – µέλη του ΟΟΣΑ, δεν υπάρχει ένα ενιαίο κέντρο διακυβέρνησης 

στην Ελλάδα. Οι λειτουργίες που αναφέραµε παραπάνω είναι διασκορπισµένες σε 

διαφορετικούς φορείς.  Πρέπει όµως να σηµειώσουµε ότι η δηµιουργία των προϋποθέσεων 

που θα οδηγήσουν στην καλύτερη και αποτελεσµατικότερη λειτουργία του κέντρου 

διακυβέρνησης έχει σηµειώσει τα τελευταία χρόνια σηµαντική πρόοδο και περιλαµβάνει : 

• Την απόφαση για την αναβάθµιση του γραφείου του Πρωθυπουργού σε 

Γενική Γραµµατεία του Πρωθυπουργού και τη στελέχωσή του µε αποφοίτους της 

Εθνικής Σχολής ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης. Πιο συγκεκριµένα, µε το  π.δ. 2/2011 η 

αυτοτελής δηµόσια υπηρεσία µε τον τίτλο «Πολιτικό Γραφείο Πρωθυπουργού» 

µετατρέπεται σε Γενική Γραµµατεία και  µετονοµάζεται σε «Γενική Γραµµατεία 

Πρωθυπουργού». Η αναβάθµιση όµως του Πολιτικού Γραφείου Πρωθυπουργού είχε 

ήδη ξεκινήσει µε την αριθ. Υ293/15.12.2010 απόφαση του Πρωθυπουργού που 

έθεσε το πλαίσιο της αναδιάρθρωσής του µε τη σύσταση των ακόλουθων µονάδων: 

α) Παραγωγής Πολιτικής, β) Πολιτικού και Επικοινωνιακού Σχεδιασµού, γ) 

Παρακολούθησης Κυβερνητικού Έργου & Αξιολόγησης Πολιτικών, δ) Καινοτόµων 
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Πολιτικών, ε) Σχέσεων µε την Κοινωνία, στ) ∆ιοίκησης και Οργάνωσης και ζ) 

Συντονισµού Ειδικών Προτεραιοτήτων. 

• Τη σύσταση του Υπουργείου ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης & Ηλεκτρονικής 

∆ιακυβέρνησης µε το π.δ.  65/2011, µε το οποίο έγινε διάσπαση του Υπουργείου 

Εσωτερικών, Αποκέντρωσης και Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης στα Υπουργεία       

α) Εσωτερικών και β) ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης & Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης. 

Το εν λόγω Υπουργείο έχει αναλάβει την ευθύνη για το στρατηγικό προγραµµατισµό 

και είναι υπεύθυνο για τη µεταρρύθµιση του ελληνικού κράτους . 

• Τη δηµιουργία δύο γραφείων στο Υπουργείο Οικονοµικών για τη διαχείριση 

των µεταρρυθµίσεων στο δηµόσιο λογιστικό  και στον προϋπολογισµό αντίστοιχα 

(το Γραφείο Λογαριασµών Λογιστηρίου και  η Κυβερνητική Μονάδα 

Μεταρρύθµισης  του Προϋπολογισµού).  

• Την ενίσχυση του θεσµικού πλαισίου για την καλή νοµοθέτηση (ΚΝ), µέσω της 

δηµιουργία µιας κεντρικής µονάδας Καλής Νοµοθέτησης, που βρίσκεται στη Γενική 

Γραµµατεία της Κυβέρνησης (ΓΓΚ), υπεύθυνη για τον έλεγχο, την υποστήριξη και το 

συντονισµό της λειτουργίας των µονάδων ΚΝ σε όλα τα υπουργεία. Οι µονάδες αυτές 

είναι υπεύθυνες για την προετοιµασία εκθέσεων αξιολόγησης κανονιστικών 

επιπτώσεων (ΑΚΕ). 

• Τη δηµιουργία, µε το ν. 3943/2011, µιας Γενικής ∆ιεύθυνσης Οικονοµικών Υποθέσεων 

σε κάθε υπουργείο, υπό την ευθύνη ενός και µοναδικού προϊσταµένου. 

• Τη δηµιουργία ενός Κοινοβουλευτικού Γραφείου Προϋπολογισµού
156, µε στόχο 

την ενίσχυση της εποπτείας του Κοινοβουλίου. 

 

Το προαναφερθέν θεσµικό πλαίσιο παραµένει ωστόσο ασθενές γιατί χαρακτηρίζεται από 

διάσπαση αφού σε κεντρικό επίπεδο υπάρχουν τρεις Γενικές Γραµµατείες: η Γενική 

Γραµµατεία της Κυβέρνησης, η Γενική Γραµµατεία του Πρωθυπουργού  και η Γενική 

                                                           
156

 Το Γραφείο Προϋπολογισμού θεσμοθετήθηκε στα τέλη του 2010 και είναι αρμόδιο για την παρακολούθηση της 

εκτέλεσης του προϋπολογισμού του κράτους, τη συγκέντρωση πληροφοριών σχετικών με τον προϋπολογισμό, την 

ανάλυση και αξιολόγηση των στοιχείων του προϋπολογισμού, των προβλέψεων για τα δημόσια έσοδα και δαπάνες και τη 

διατηρησιμότητα των μακροχρόνιων δημοσιονομικών μεγεθών, την υποβοήθηση του έργου της Ειδικής Επιτροπής του 

Απολογισμού και του Γενικού Ισολογισμού του Κράτους και Ελέγχου της Εκτέλεσης του Προϋπολογισμού του Κράτους, 

καθώς και της Διαρκούς Επιτροπής Οικονομικών Υποθέσεων.   
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Γραµµατεία Συντονισµού που συστάθηκε τον Ιανουάριο του 2013157, η οποία υπάγεται 

απευθείας στον Πρωθυπουργό. Έχει «ως αποστολή τον συντονισµό των δράσεων του 

κυβερνητικού έργου και ειδικότερα τον προγραµµατισµό, την οργάνωση, την παρακολούθηση, 

τον συντονισµό µεταξύ των Υπουργείων, την επίλυση τυχόν διαφωνιών ιδίως αυτών που 

προκύπτουν λόγω συναρµοδιότητας Υπουργείων τη διασφάλιση της συνεκτικότητας του 

κυβερνητικού έργου και τον έλεγχο για την εκτέλεσή του, σύµφωνα µε τις αποφάσεις των 

κυβερνητικών οργάνων»158. Υπάρχουν λοιπόν τρεις Γενικές Γραµµατείες159 µε παρεµφερείς 

αρµοδιότητες και αποστολή, οι οποίες πρέπει να ενοποιηθούν, ούτως ώστε να δηµιουργηθεί 

το ισχυρό Ενιαίο Κέντρο ∆ιακυβέρνησης, για το οποίο έγινε λόγος παραπάνω.   

Σύµφωνα µε την Έκθεση του ΟΟΣΑ για την Ελληνική Κεντρική ∆ιοίκηση (2011), η αδυναµία 

αυτών των πρόσφατων πρωτοβουλιών είναι το ό,τι δεν εντάσσονται σε ένα συνεκτικό και 

ενοποιηµένο πλαίσιο, που θα επιτρέψει στο Ελληνικό Κέντρο ∆ιακυβέρνησης να υλοποιήσει 

και να υποστηρίξει θετικά τις επείγουσες µεταρρυθµίσεις στη χώρα µας. Το τοπίο εµφανίζεται 

«θολό» ως προς το τελευταίο γιατί δεν είναι σαφές το πώς οι υφιστάµενες και νέες µονάδες 

και φορείς του Κέντρου ∆ιακυβέρνησης θα λειτουργήσουν από κοινού, προκειµένου να 

εξασφαλιστεί η µορφή ηγεσίας που απαιτείται για τις µεταρρυθµίσεις, συµπεριλαµβανοµένου 

του αναγκαίου στρατηγικού οράµατος, της λογοδοσίας, του στρατηγικού σχεδιασµού, της 

συνοχής της πολιτικής και της συλλογικής δέσµευσης, καθώς και της επικοινωνίας160.   Είναι 

εµφανής η απουσία ενός κεντρικού υπευθύνου του προγράµµατος µεταρρυθµίσεων, 

ανεξάρτητα εάν αυτός θα µπορούσε να είναι κάποια συγκεκριµένη οντότητα του Κέντρου 

∆ιακυβέρνησης ή  µια οµάδα τέτοιων οντοτήτων.  

Ένα άλλο προβληµατικό σηµείο που επίσης επισηµαίνεται στην Έκθεση του ΟΟΣΑ, είναι η 

µικρή δυνατότητα συνεργασίας του Κέντρου ∆ιακυβέρνησης µε τα κύρια υπουργεία. Και 

αυτό γιατί ενώ υφίστανται δοµές διυπουργικού συντονισµού και παρακολούθησης, ο ρόλος 

                                                           
157

 Βλ. ν. 4109/2013 « Κατάργηση και συγχώνευση νομικών προώπων του Δημοσίου και του ευρύτερου δημόσιου τομέα – 

Σύσταση Γενικής Γραμματείας για το συντονισμό του κυβερνητικού έργου και άλλες διατάξεις» (ΦΕΚ Α΄16/23.Ο1.2013).  
158

 Βλ. ν.4109/2013, ο.π., άρθρο 14.  
159

 Ο καθηγητής Αντώνης Μακρυδημήτρης σε άρθρο του στην εφημερίδα Το έθνος («Τέτοια ώρα, τέτοια 

λόγια...») αναρωτιέται γιατί να υπάρχουν δύο Γενικές Γραμματείες στο κέντρο της διακυβέρνησης (το άρθρο 

γραφτηκε το 2012, πριν από τη σύσταση της Γενικής Γραμματείας Συντονισμού), όπως επίσης και γιατί να 

υπάρχουν δύο συναρμόδια υπουργεία για τα θέματα της δημόσιας διοίκησης (το Εσωτερικών και το 

Διοικητικής Μεταρρύθμισης & Ηλεκτρονικής Διακυβέρνησης).  
160

 Βλ. Έκθεση του ΟΟΣΑ για την Ελληνική Κεντρική Διοίκηση (2011), Μετάφραση από την Ένωση Αποφοίτων 

των Εθνικών Σχολών Δημόσιας Διοίκησης και Τοπικής Αυτοδιοίκησης, Αθήνα, Φεβρουάριος 2012, σελ. 81. 
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τους συνίσταται περισσότερο στην επίσηµη ανταλλαγή πληροφοριών σε υψηλό επίπεδο. Στην 

Ελλάδα, η Κυβερνητική Επιτροπή, υπό την προεδρία του Πρωθυπουργού, µε την υποστήριξη 

της Γενικής Γραµµατείας της Κυβέρνησης, συντονίζει την εκτέλεση και την εφαρµογή των 

αποφάσεων που λαµβάνονται από το Υπουργικό Συµβούλιο. Συνολικά, ωστόσο, το σύστηµα 

των επιτροπών που υποστηρίζει σε πολλά κράτη-µέλη του ΟΟΣΑ την εκτέλεση εργασιών και 

την εξασφάλιση της συνοχής των πολιτικών, στην Ελλάδα είναι υπανάπτυκτο και δεν 

αποτελεί µέρος της ελληνικής διοικητικής νοοτροπίας. Οι επαφές µεταξύ των υπουργείων σε 

επιχειρησιακό επίπεδο αποτελούν την εξαίρεση, ακόµα και σε ό,τι αφορά σε θέµατα κοινού 

ενδιαφέροντος. Αυτό σηµαίνει ότι η χάραξη πολιτικής σπανίως έχει συνοχή, πέραν των ορίων 

ενός υπουργείου161.    

4.2. Γενική οργάνωση της Κεντρικής Κυβέρνησης  

Στην Ελλάδα, οι αποστολές του κράτους ορίζονται  µε ιδιαίτερη λεπτοµέρεια από το νόµο και 

ονοµάζονται αρµοδιότητες. Σύµφωνα µε τη βιβλιογραφία, αρµοδιότητα  ενός διοικητικού 

φορέα αποτελεί η δυνατότητα  που του παρέχεται από τις διατάξεις του νοµικού συστήµατος 

να εκδίδει (ατοµικές ή κανονιστικές) πράξεις ή να συνεισφέρει στην έκδοση τέτοιων πράξεων. 

Η έννοια της αρµοδιότητας προέρχεται από την αρχή της νοµιµότητας162. Είναι λοιπόν 

αδύνατο να χαραχτεί µια σηµαντική πολιτική ή να ληφθεί µια διοικητική απόφαση σε 

οποιοδήποτε κυβερνητικό επίπεδο, εάν δεν εµπίπτει στο πεδίο εφαρµογής µιας αρµοδιότητας 

παρεχόµενης από το νόµο.  

Για τον καθορισµό των εξουσιών και των υποχρεώσεων της διοίκησης χρησιµοποιείται µια 

ευρεία γκάµα νοµικών εργαλείων: νόµοι που πρέπει να ψηφιστούν από το Κοινοβούλιο, 

προεδρικά διατάγµατα που εξετάζονται ως προς τη νοµιµότητά τους από το Συµβούλιο της 

Επικρατείας και υπουργικές αποφάσεις που απαιτούν ηπιότερες διαδικασίες έκδοσης163.   

                                                           
161

 Βλ. Έκθεση του ΟΟΣΑ για την Ελληνική Κεντρική Διοίκηση (2011), ό.π., σελ. 81. 

 
162

 Βλ. Yannakopoulos C., «L’aport de la notion de fait administrative institutionnel a la theorie du droit 

administrative», Revue interdisciplinaire d’etudes juridiques, vol.38, 1997.  
163

 Ως συνέπεια της αρχής της διάκρισης των εξουσιών, μόνο το Κοινοβούλιο έχει γενική νομοθετική εξουσία, σύμφωνα με 

το Σύνταγμα. Όλοι οι άλλοι πολιτειακοί θεσμοί έχουν ειδικές εξουσίες που τους παρέχονται είτε από το Σύνταγμα είτε από 

το νόμο. Το Σύνταγμα δίνει ευθέως κανονιστική εξουσία μόνο στον Πρόεδρο της Δημοκρατίας. Σύμφωνα με το άρθρο 43 

του Συντάγματος: «ο Πρόεδρος της Δημοκρατίας εκδίδει τα διατάγματα που είναι αναγκαία για την εκτέλεση των νόμων και 

δεν μπορεί ποτέ να αναστείλει την εφαρμογή τους ούτε να εξαιρέσει κανέναν από την εκτέλεσή τους. Ύστερα από πρόταση 

του αρμόδιου Υπουργού επιτρέπεται η έκδοση κανονιστικών διαταγμάτων,  με ειδική εξουσιοδότηση νόμου και μέσα στα 

όριά της».  
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Ο νόµος αναγνωρίζει τέσσερις βαθµίδες διοίκησης (διοικητικές δοµές): γενικές γραµµατείες 

και ενιαίους διοικητικούς τοµείς, γενικές διευθύνσεις, διευθύνσεις και τµήµατα164.  Πέρα από 

τον καθορισµό των επισήµων αρµοδιοτήτων για κάθε µία από αυτές, τα νοµικά κείµενα 

συνήθως παρέχουν µια πληθώρα οργανωτικών λεπτοµερειών, όπως ο αριθµός των υπαλλήλων 

και τα προσόντα τους. Στο κεντρικό επίπεδο των υπηρεσιών τους και µόνο, οι αποστολές, οι 

οργανισµοί και  οι πόροι των ελληνικών υπουργείων ορίζονται από εκατοντάδες (συχνά 

χιλιάδες) αρµοδιότητες, που διατυπώνονται λεπτοµερέστατα σε δεκάδες νοµικά κείµενα.  

Γράφηµα 10. Αριθµός αρµοδιοτήτων και αντίστοιχων νοµικών κειµένων ανά υπουργείο για 
το 2011 
 

 

Υ

ΠΕΘΑ ΥΠΟΙΚ ΥΠΠΑ   ΥΠΕΚΑ   ΥΠΑΑΤ ΥΠτΠ  ΥΠΕΣΑΗΔ  ΥΥΚΑ  ΥΘΥΝΑΛ  ΥΠΕΞ  ΥΠΕΡΓΚΑ ΥΔΔΑΔ ΥΠΠΟΤ ΥΠΔΒΜΘ ΥΠΥΜΕΔΙ  ΚΔ 

Πηγή: Υπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης και Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης. 

Στο ελληνικό νοµικό οικοδόµηµα, η όποια αλλαγή στην οργάνωση ή τις αρµοδιότητες µιας 

δοµής απαιτεί τη ψήφιση ενός νέου νόµου, την έκδοση ενός προεδρικού διατάγµατος ή µιας 

υπουργικής απόφασης. Ο γενικός κανόνας είναι ότι απαιτείται η έκδοση προεδρικού 

διατάγµατος για την εισαγωγή µιας νέας αρµοδιότητας ή για την υλοποίηση µιας οργανωτικής 

αλλαγής.  

                                                           
164

 Βλ. π.δ. 63/2005 (ΦΕΚ Α΄98) «Κωδικοποίηση της νομοθεσίας για την Κυβέρνηση και τα Κυβερνητικά όργανα».  

Αριθμός Νομικών Κειμένων (αριστερά) Αριθμός Αρμοδιοτήτων (δεξιά) 
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Γίνεται λοιπόν αντιληπτό ότι ο προσδιορισµός των αρµοδιοτήτων της κυβέρνησης είναι από 

µόνος του πηγή σταθερής και σηµαντικής δραστηριότητας για την εκτελεστική και 

νοµοθετική εξουσία. Ως ενδεικτικό παράδειγµα αναφέρουµε το υπουργείο Οικονοµικών για 

το οποίο έχουν τροποποιηθεί ή οριστεί µε νόµο 537 αρµοδιότητες, 1.449 µε προεδρικά 

διατάγµατα και 284 µε υπουργικές αποφάσεις  κατά την περίοδο 1996-2011. Για το σύνολο 

της κεντρικής κυβέρνησης τα αντίστοιχα αριθµητικά µεγέθη είναι: 2.890 αλλαγές 

αρµοδιοτήτων µε νόµο, 11.018 µε προεδρικά διατάγµατα και 3.191 µε υπουργικές αποφάσεις, 

δηλαδή ένας µέσος όρος 1.140 τροποποιήσεων κυβερνητικών αρµοδιοτήτων κατ’έτος165.  

Στην έκθεση του ΟΟΣΑ επισηµαίνεται ότι ο προαναφερθείς υπερβολικός νοµικός 

φορµαλισµός αποτελεί τη σηµανικότερη αιτία των δυσλειτουργιών και της 

αναποτελεσµατικότητας της κεντρικής διοίκησης. Πιο αναλυτικά, ο νοµικός φορµαλισµός: 

• Οδηγεί στη σπατάλη πόρων εν ανεπαρκεία, ιδιαίτερα εξειδικευµένου και 

υψηλών προσόντων ανθρώπινου δυναµικού, του οποίου η «παραγωγική 

δραστηριότητα» περιορίζεται σε γραφειοκρατικές, διαδικαστικές αναγκαιότητες. 

• Προκαλεί σε σηµαντικό βαθµό αδράνεια στην εφαρµογή των κυβερνητικών 

αποφάσεων. Είναι σύνηθες φαινόµενο η κωλυσιεργεία, η αναβολή και µαταίωση 

πολλές φορές ανάληψης σηµαντικών δράσεων, εξαιτίας της αναµονής της έκδοσης 

ενός προεδρικού διατάγµατος, διαδικασίας ιδιαίτερα χρονοβόρας, που µπορεί να 

µαταιωθεί από διάφορους παράγοντες όπως η αλλαγή της κυβέρνησης.  

• Ευνοεί την τοµεακή κατάτµηση της χάραξης πολιτικών, η οποία 

χαρακτηρίζεται ως προσέγγιση «σιλό», και παρεµποδίζει την ουσιαστική συνεργασία 

µεταξύ των υπουργείων ή των µονάδων επί θεµάτων κοινού ενδιαφέροντος. 

• Τροφοδοτεί την ασυµβατότητα µεταξύ των τυπικών δοµών (όπως αποτυπώνονται για 

παράδειγµα στα οργανογράµµατα των υπουργείων) και της πραγµατικότητας της 

δηµόσιας διοίκησης, καθιστώντας δυσχερή την συναλλαγή µε τις δηµόσιες υπηρεσίες 

για τους πολίτες, τις επιχειρήσεις, ακόµα και τους ίδιους τους δηµοσίους υπαλλήλους.  

Πρέπει επίσης να τονιστεί ότι µέσω του νοµικού προσδιορισµού των αρµοδιοτήτων είναι 

δυνατή η  καταγραφή του καταµερισµού εργασίας εντός της δηµόσιας διοίκησης, η ανάλυση 
                                                           
165

 Βλ. Έκθεση του ΟΟΣΑ για την Ελληνική Κεντρική Διοίκηση (2011), Μετάφραση από την Ένωση Αποφοίτων των Εθνικών 

Σχολών Δημόσιας Διοίκησης και Τοπικής Αυτοδιοίκησης, Αθήνα, Φεβρουάριος 2012, σελ. 86.  
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δηλαδή του τρόπου κατανοµής στα υπουργεία, από τον Έλληνα νοµοθέτη, των 

αρµοδιοτήτων χάραξης πολιτικής στα διαφορετικά πεδία πολιτικής. Για να γίνει αυτό, οι 

νοµικές αρµοδιότητες πρέπει να είναι κατηγοριοποιηµένες µε βάση πεδία πολιτικής. Τα δύο 

ακόλουθα γραφήµατα καταδεικνύουν το ποσοστό του σηµαντικότερου πεδίου πολιτικής του 

κάθε υπουργείου σε σχέση µε τις συνολικές του αρµοδιότητες και αντίστροφα το ποσοστό 

του σηµαντικότερου, για κάθε πεδίο πολιτικής, υπουργείου στις κυβερνητικές αρµοδιότητες.  

 

Γράφηµα 11: Μερίδιο κύριων πεδίων πολιτικής στις αρµοδιότητες κάθε υπουργείου 

 

    ΥΠτΠ     ΥΠΕΘΑ    ΥΠΑΑΤ     ΥΠΕΞ     ΥΔΔΑΔ    ΚΔ    ΥΠΕΡΓΚΑ    ΥΥΚΑ  ΥΠΕΣΑΗΔ ΥΠΥΜΕΔΙ ΥΠΠΑ ΥΠΟΙΚ ΥΠΠΟΤ  ΥΠΔΒΜΘ ΥΠΕΚΑ  ΥΘΥΝΑΛ   

Πηγή : Υπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης και Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης 
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Γράφηµα 12:  Μερίδιο των ηγετικών υπουργείων στις κυβερνητικές αρµοδιότητες σε σχέση 

µε κάθε πεδίο πολιτικής (επί %) 

 

Σηµείωση : Η περιγραφή των πεδίων πολιτικής παρέχεται στο Παράρτηµα  

Πηγή: Υπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης και Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης 

 

∆ίνεται η εικόνα αρκετά εξειδικευµένων υπουργείων, τα οποία εστιάζουν σε συγκεκριµένα 

πεδία πολιτικών και συγκεντρώνουν τις αντίστοιχες αρµοδιότητες χάραξης πολιτικής. 

Υπάρχουν µερικές µόνο εξαιρέσεις αυτού του κανόνα. Υπουργεία, τα οποία συνήθως 

µοιράζονται τις αρµοδιότητες τους είναι το Εµπορικής Ναυτιλίας, το Περιβάλλοντος και το 

Παιδείας. Αυτός ο υψηλός βαθµός εξειδίκευσης σηµαίνει τα υπουργεία «ιδιοποιούνται» 

πεδία πολιτικής, το οποίο παρεµποδίζει και δυσχεραίνει τη συνεργασία µε άλλα µέρη της 

κυβέρνησης. Γεγονός που εντείνεται και από το ό,τι οι κυβερνητικές δοµές δεν ευνοούν, 

όπως έχουµε ήδη αναφέρει, τη διυπουργική συνεργασία και το συντονισµό.   

Το ίδιο όµως πρόβληµα, αυτό δηλαδή της ελλειπούς συνοχής πολιτικών, συναντάται και στο 

εσωτερικό των υπουργείων. Και αυτό γιατί η «αρχιτεκτονική» της ελληνικής δηµόσιας 

διοίκησης είναι κατακερµατισµένη και βασικό χαρακτηριστικό της είναι η οργανωσιακή 

εξάπλωση. Σύµφωνα µε την Έκθεση του ΟΟΣΑ, ένα υπουργείο έχει, κατά µέσο όρο, πέντε 

γενικές γραµµατείες ή ενιαίους διοικητικούς τοµείς. Καθένας από αυτούς έχει συνήθως δύο 

γενικές διευθύνσεις ή πολλές φορές και περισσότερες, κάθε γενική διεύθυνση έχει έξι 

διευθύνσεις και κάθε διεύθυνση έχει τέσσερα τµήµατα. Αυτές οι δοµές φτάνουν τις 302 κατά 
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µέσο όρο ανά υπουργείο σε κεντρικό επίπεδο. Επιπλέον, ένα υπουργείο έχει κατά µέσο όρο 

137 αποκεντρωµένες δοµές σε περιφερειακό επίπεδο.  

Όσον αφορά τη στελέχωση, σε όλες τις υπηρεσίες των υπουργείων, ένα τµήµα στα πέντε δεν 

έχει καθόλου υπαλλήλους (εκτός από τον τµηµατάρχη), ένα στα τρία έχει έναν υπάλληλο ή 

λιγότερο και η πλειοψηφία έχει τρεις υπαλλήλους ή λιγότερους. ∆ιαπιστώνεται λοιπόν ότι ο 

όγκος των υφιστάµενων τµηµάτων δεν έχει το απαιτούµενο µέγεθος για να είναι 

αποτελεσµατικός, πράγµα που υποβαθµίζει την παραγωγικότητα και επίσης ότι ο αριθµός 

των υπαλλήλων σε θέσεις ευθύνης είναι αναποτελεσµατικά µεγάλος, συγκρινόµενος µε τον 

αριθµό των υφισταµένων τους.  

 

 

Γράφηµα 13: Κατανοµή του αριθµού των τµηµάτων µε βάση τη στελέχωσή τους 

Κατανοµή στον συνολικό αριθµό των τµηµάτων (σε %) 

 

 

Αριθµός υφισταµένων στο τµήµα 

 

Πηγή: Υπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης και Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης 
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Η κατάσταση αυτή που αποτυπώνεται στο παραπάνω γράφηµα είναι το αποτέλεσµα πολλών 

δεκαετιών σταδιακής διεύρυνσης της οργανωσιακής δοµής των υπουργείων, κατά την οποία 

νέες δοµές δηµιουργήθηκαν σε ανταπόκριση νέων αναγκών ή ευκαιριών χρηµατοδότησης, 

χωρίς όµως να καταργηθούν παρωχηµένες ή ανενεργές δοµές.  

Η οργανωσιακή εξάπλωση απεικονίζεται εύγλωττα στην τρέχουσα οργανωσιακή 

αρχιτεκτονική του Υπουργείου Εργασίας, Κοινωνικών Ασφαλίσεων και Πρόνοιας, η οποία 

δηµιουργήθηκε µέσα από πλειάδα νόµων, προεδρικών διαταγµάτων και υπουργικών 

αποφάσεων,σε διάστηµα είκοσι περίπου ετών. (βλ. σχήµατα, σελ.     ).  

 

Ένα άλλο προβληµατικό  σηµείο που ανέδειξαν οι στοχευµένες οµαδικές συζητήσεις  είναι ότι 

το τρέχον πραγµατικό διοικητικό αντικείµενο διαφέρει πολλές φορές – σε µεγάλο βαθµό- από 

τις αρµοδιότητες έτσι όπως αυτές έχουν οριστεί και παγιωθεί από το νόµο. Η γενική λοιπόν 

επικαιροποίηση των οργανογραµµάτων των υπουργείων και των τυπικών αρµοδιοτήτων 

καθίσταται επιτακτική προκειµένου αυτά να εναρµονιστούν µε την τρέχουσα διοικητική 

πραγµατικότητα.     

Από τις παραπάνω παρατηρήσεις, γίνεται αντιληπτό ότι ο εξορθολογισµός των διοικητικών 

δοµών είναι απόλυτη ανάγκη: ο αριθµός των τµηµάτων πρέπει να µειωθεί δραστικά µέσα από 

συγχωνεύσεις και κατάργηση των µη αναγκαίων δοµών. Επιπροσθέτως, η µείωση των 

ιεραρχικών επιπέδων (ενιαίοι διοικητικοί τοµείς και γενικές γραµµατείες, γενικές διευθύνσεις, 

διευθύνσεις, τµήµατα) θα βελτίωνε την αποτελεσµατικότητα µέσα απο τη µείωση των 

επιπέδων εντολής και συµπιέζοντας την πυραµίδα των οργανωσιακών δοµών των υπουργείων.   

Η αναδιάρθρωση πρέπει να βασιστεί, σύµφωνα και µε την Έκθεση του ΟΟΣΑ, αλλά και µε τη 

Λευκή Βίβλο για τη ∆ιακυβέρνηση σε µια λειτουργική προσέγγιση166 και να κατευθυνθεί 

προς τη δηµιουργία συνεργειών και τη διαβεβαίωση ότι τα τµήµατα έχουν το απαιτούµενο 

µέγεθος, για να επιτευχθεί ο στόχος της αύξησης της παραγωγικότητας στην κεντρική 

διοίκηση.  

Τα τελευταία χρόνια, η Κυβέρνηση έχει κάνει σηµαντικά βήµατα προς την κατεύθυνση της 

βελτίωσης της «στρατηγικής λειτουργίας των υπουργείων», όπως ονοµάζεται στο πλαίσιο του 

                                                           
166

 Στη μελέτη του ΟΟΣΑ για την ελληνική κεντρική διοίκηση, οι όροι «λειτουργία» και «λειτουργικός» 

αναφέρονται στις ακριβείς δραστηριότητες και στην απόδοση των διοικητικών δομών, σε αντίθεση με τον 

τυπικό τομέα αρμοδιότητάς τους.   
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Επιχειρησιακού Προγράµµατος για τη ∆ιοικητική Μεταρρύθµιση 2007-2013. Ο στόχος είναι 

κυρίως να µεταβιβαστεί η παροχή των δηµόσιων υπηρεσιών και η άµεση επαφή µε τους 

χρήστες τους στις αποκεντρωµένες υπηρεσίες  και την τοπική αυτοδιοίκηση. Εν προκειµένω, 

η λειτουργία των Κέντρων Εξυπηρέτησης Πελατών (ΚΕΠ) αποτελεί σηµαντικό επίτευγµα. 

Παρά όµως αυτήν την πρόοδο, σηµαντικοί πόροι εξακολουθούν να διατίθενται για 

υποστηρικτικές λειτουργίες.  

Τα αποτελέσµατα της εν λόγω πολιτικής αποτυπώνονται στο παρακάτω γράφηµα που 

παρουσιάζει την κατηγοριοποίηση των αρµοδιοτήτων των τµηµάτων σε κεντρικό επίπεδο 

σύµφωνα µε τις τελικές τους εκροές. Οι λειτουργίες παροχής υπηρεσιών αποτελούν µόλις το 

4% του συνόλου. Σχεδόν τα µισά από τα τµήµατα ασκούν επιτελικές λειτουργίες (48%), 

αλλά πρέπει να σηµειωθεί ότι το ποσοστό των τµηµάτων που ασκούν υποστηρικτικές 

λειτουργίες είναι περίπου στο ίδιο επίπεδο (42%), (βλ. σχήµα σελ.  ). Το υψηλό ποσοστό των 

υποστηρικτικών αρµοδιοτήτων µπορεί  να εκληφθεί σαν πηγή αναποτελεσµατικότητας, 

ιδιαίτερα σε ορισµένα υπουργεία, στα οποία η λειτουργία της πλειονότητας των τµηµάτων 

αφορά στην παροχή υποστήριξης σε άλλες οργανικές µονάδες. Το παρακάτω γράφηµα δείχνει 

ότι αυτά τα ποσοστά είναι ιδιαίτερα σηµαντικά σε ορισµένα υπουργεία.  

ιΓράφηµα 14. Μερίδιο των υπουργείων µε υποστηρικτικές λειτουργίες 

(επί % του συνόλου) 

 

     ΥΠΕΘΑ  ΥΠΕΣΑΗΔ  ΥΠΑΑΤ   ΥΠΠΟΤ   ΥΠτΠ   ΥΘΥΝΑΛ ΥΠΥΜΕΔΙ  YΔΔΑΔ  ΥΠΔΒΜΘ ΥΠΕΡΓΚΑ YΠΟΙΚ  ΚΔ  ΥΠΑΑ ΥΠΕΚΑ ΥΥΚΑ  ΥΠΕΞ    

  

Πηγή: Υπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης και Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης 
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Οι δύο εµφανέστερες λειτουργίες µεταξύ των υποστηρικτικών αρµοδιοτήτων είναι η διοίκηση 

των ανθρώπινων πόρων και οι υπηρεσίες ΤΠΕ, όπως φαίνεται και στο παρακάτω σχήµα, και 

οι οποίες αντιπροσωπεύουν σχεδόν το ένα τρίτο των συνολικών αρµοδιοτήτων της κεντρικής 

διοίκησης. Ένα άλλο προβληµατικό σηµείο που συνδέεται άµεσα µε τα προαναφερθέντα είναι 

το ό,τι αυτές οι λειτουργίες πολύ σπάνια ενοποιούνται στο επίπεδο των υπουργείων. 

Παρατηρείται δηλαδή µεγάλη γεωγραφική διάχυση των υποστηρικτικών υπηρεσιών των 

οργανικών µονάδων των υπουργείων. Αυτό έχει επισηµανθεί και σε άλλες µελέτες και γι’ 

αυτό το λόγο η τάση που παρατηρείται σε όλο και µεγαλύτερο αριθµό των χωρών-µελών του 

ΟΟΣΑ είναι η δηµιουργία κοινών κέντρων υπηρεσιών167 για τις υποστηρικτικές λειτουργίες 

(όπως διοίκηση ανθρώπινων πόρων, υπηρεσίες ΤΠΕ, λογιστική, ασφάλεια, µεταφορές, 

διαχείριση εγκαταστάσεων) οριζόντια, σε όλη την κεντρική διοίκηση. Στοιχεία δείχνουν ότι 

µε τις µεταρρυθµίσεις αυτές, ενώ έχει µειωθεί  κατά ένα µέρος η ευελιξία των υπουργείων, 

έχει επιτευχθεί σηµαντική εξοικονόµηση πόρων και αυξηµένος επαγγελµατισµός.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
167

 Αυτό δεν είναι κάτι καινούργιο: ήδη πριν από τη δεκαετία του 1990, η παροχή των προαναφερθεισών υποστηρικτικών  

υπηρεσιών ήταν ενοποιημένη και συγκεντρωτική. Στη Δανία και στην Ολλανδία, για παράδειγμα, υπάρχουν από τότε 

κεντρικές υπηρεσίες προμηθειών. Στην Ολλανδία, στο Υπουργείο Οικονομικών υπάρχει μονάδα με αντικείμενο τον 

εσωτερικό λογιστικό έλεγχο για όλα τα υπουργεία. Στη Δανία, στην  Ολλανδία και στη Σουηδία η διαχείριση των 

ανθρωπίνων πόρων γινόταν σε κεντρικό επίπεδο είτε από το Υπουργείο των Οικονομικών, είτε από το Υπουργείο 

Εσωτερικών. Τη δεκαετία του 1990, σημειώθηκε μια βαθμιαία χαλάρωση αυτού του κεντρικού ελέγχου, ως αποτέλεσμα 

της επίδρασης της σχολής του Νέου Δημόσιου Μάνατζμεντ (New Public Management). 
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 Γράφηµα 15. Τύποι υποστηρικτικών λειτουργιών 
 

 

 

Πηγή : Υπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης και Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης. 
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ΕΝΟΤΗΤΑ 5. ΟΙ ΦΑΣΕΙΣ ΤΗΣ ΑΝΑ∆ΙΑΡΘΡΩΣΗΣ ΤΩΝ ΥΠΗΡΕΣΙΩΝ  ΚΑΙ Η  
ΚΑΙΝΟΥΡΓΙΑ ΤΑΥΤΟΤΗΤΑ ΜΙΑΣ «ΠΑΛΙΑΣ» ΜΕΤΑΡΡΥΘΜΙΣΗΣ 
 

Η µεταρρύθµιση της δηµόσιας διοίκησης δεν είναι η πρώτη φόρα που εξαγγέλλεται στην 

Ελλάδα.  Όπως είδαµε σε προηγούµενη ενότητα, από τη µεταπολεµική Ελλάδα και µετά 

γίνεται λόγος –επιστηµονικά τεκµηριωµένος µέσα από σχετικές εκθέσεις και προγραµµατικά 

κείµενα – και για την διαχρονική παθογένεια της δηµόσιας διοίκησης, αλλά και για  τη 

µεθοδολογία αυτής της ίδιας της µεταρρύθµισης. Εάν αντιπαραβάλλουµε κείµενα της 

δεκαετίας του ΄50 σχετικά µε το διοικητικό σύστηµα στην Ελλάδα µε τα πιο πρόσφατα 

αντίστοιχα, που είναι η Έκθεση του Ο.Ο.Σ.Α. για την ελληνική Κεντρική ∆ιοίκηση, η Λευκή 

Βίβλος για τη ∆ιακυβέρνηση, αλλά και οι Εκθέσεις Αξιολόγησης των ∆οµών των 

Υπουργείων, θα δούµε ότι οι παρατηρήσεις είναι κοινές σε πολλά σηµεία σχετικά µε τις 

δυσλειτουργίες του διοικητικού µηχανισµού. Μελετήσαµε σε άλλη ενότητα τους λόγους για 

τους οποίους αποτυγχάνουν οι µεταρρυθµίσεις και διαπιστώσαµε ότι πρόκειται για φαύλο 

κύκλο: εάν δεν θεραπευτούν τα «κακώς κείµενα» της διοίκησης, καµία µεταρρύθµιση δε θα 

αλλάξει ριζικά το τοπίο. 

Για όλους τους παραπάνω λόγους, είναι πολύ ενδιαφέρον να εξετάσουµε τις φάσεις και τα 

σηµεία εκείνα της τρέχουσας µεταρρύθµισης του Κράτους, τα οποία τη διαφοροποιούν από 

τις προηγούµενες.  

Θα παρουσιάσουµε λοιπόν εν συντοµία τις φάσεις της µεταρρύθµισης: την πρώτη, αυτή της 

αξιολόγησης, η  οποία ολοκληρώθηκε και τη δεύτερη, έτσι όπως έχει σχεδιαστεί να 

υλοποιηθεί. Πρώτα όµως θα αποτυπώσουµε το πλαίσιο της µεταρρύθµισης , έτσι όπως αυτό 

σκιαγραφείται µέσα από τα κείµενα της δηµόσιας διοίκησης. 

5.1. Το πλαίσιο και οι φάσεις της αναδιάρθρωσης των δηµοσίων υπηρεσιών  

Η µεταρρύθµιση του Κράτους ξεκίνησε επίσηµα τον Νοέµβριο του 2011, µε την εγκύκλιο 

του Υπουργείου ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης & Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης µε θέµα 

«Αναδιοργάνωση δηµοσίων υπηρεσιών και ανακατανοµή οργανικών θέσεων, σύµφωνα µε το 

άρθρο 35 του ν. 4024/2011 (Α΄226)»168.  Η εν λογω εγκύκλιος έθετε το σκοπό της 

αναδιοργάνωσης των δηµοσίων υπηρεσιών, όπως επίσης και τη µεθοδολογία και το 

                                                           
168

Πρόκειται για την υπ’αριθμ. ΓΟΑ/Φ.4.11/22084/ 03.11.2011 εγκύκλιο. 
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χρονοδιάγραµµα αυτής. Πιο συγκεκριµένα έκανε αναφορά στην κεντρική επιλογή της 

Κυβέρνησης  και του αρµόδιου υπουργείου ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης & Ηλεκτρονικής 

∆ιακυβέρνησης που είναι «η ριζική αλλαγή της οργάνωσης και της λειτουργίας του Κράτους και 

της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης, ώστε να αποκτήσει  η χώρα ένα αποτελεσµατικό και αποδοτικό 

διοικητικό σύστηµα που να εξυπηρετεί τον πολίτη, να συµβάλει στην ανάπτυξη και να κοστίζει 

όσο το δυνατόν λιγότερο». Στο πλαίσιο αυτό αναδεικνύεται ως βασική προτεραιότητα: α) η 

αναδιάρθρωση της διοικητικής δοµής των δηµοσίων υπηρεσίων (υπουργείων, γενικών και 

ειδικών γραµµατειών, ν.π.δ.δ., κ.λπ.) και β) η αποδοτικότερη αξιοποίηση του προσωπικού µε 

την ορθολογική ανακατανοµή των οργανικών  του θέσεων, µε σκοπό τη δηµιουργία ενός 

επιτελικού κράτους.  

Με το άρθρο 35 του ν.4024/2011169 τίθεται το πλαίσιο για την αναδιοργάνωση των δηµοσίων 

υπηρεσιών και την ανακατανοµή των οργανικών θέσεων του προσωπικού τους. Οι δύο αυτές 

δράσεις, αναδιοργάνωση υπηρεσιών και ανακατανοµή θέσεων, προβλέπεται  να  γίνουν στις 

εξής  φάσεις, οι οποίες αλληλοσυµπληρώνονται.  

 Κατά τη διάρκεια της πρώτης και δεύτερης φάσης, συνιστάται σε κάθε υπουργείο Επιτροπή 

Αναδιοργάνωσης ∆ηµοσίων Υπηρεσιών 170, έργο της οποίας είναι: 

α) ο έλεγχος της υφιστάµενης οργανωτικής διάρθρωσης του οικείου υπουργείου, των 

υπαγόµενων σε αυτό αυτοτελών υπηρεσιών και των εποπτευόµενων από αυτό νοµικών 

προσώπων δηµοσίου δικαίου 

β) ο εντοπισµός υπηρεσιακών µονάδων που έχουν προδήλως περιορισµένο αντικείµενο ή δεν 

έχουν πλέον αντικείµενο, π.χ. τµήµατα δακτυλογράφων 

γ) ο εντοπισµός υπηρεσιακών µονάδων στις οποίες υπηρετεί προσωπικό που πλεονάζει ή 

ελλείπει σε σχέση µε τις ασκούµενες από την υπηρεσιακή µονάδα αρµοδιότητες 

δ) ο εντοπισµός των οργανικών θέσεων που µπορούν να ανακατανεµηθούν στις υπηρεσιακές 

µονάδες του οικείου υπουργείου ή του ν.π.δ.δ. ανάλογα µε τις υπηρεσιακές ανάγκες και ο 

                                                           
169

 Βλ. ν.4024/2011 «Συνταξιοδοτικές ρυθμίσεις, ενιαίο μισθολόγιο-βαθμολόγιο, εργασιακή εφεδρεία και άλλες διατάξεις 

εφαρμογής του μεσοπρόθεσμου πλαισίου δημοσιονομικής στρατηγικής 2012-2015» (ΦΕΚ Α΄226/27.10.2011).  
170

 Που απιτελείται από τον Γενικό Γραμματέα του υπουργείου, τους Γενικούς Γραμματείς των αυτοτελών Γενικών 

Γραμματειών που υπάγονται στο υπουργείο και τον Προιστάμενο της Γενικής Διεύθυνσης Διοικητικής Υποστήριξης του 

υπουργείου.  
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προσδιορισµός κατά κατηγορία και κλάδο των οργανικώ θέσεων και του προσωπικού που 

πλεονάζουν και  

ε) κατάρτιση εισήγησης. 

Το χρονοδιάγραµµα που τέθηκε για τις παραπάνω δράσεις ήταν µέχρι την 31η ∆εκεµβρίου 

2011. Πρέπει να σηµειώσουµε ότι η συγκεριµένη Επιτροπή του υπουργείου Εργασίας δεν 

κατήρτησε εισήγηση, έγινε όµως ανακατανοµή των ογανικών θέσεων του υπουργείου. 

Η τρίτη φάση περιλαµβάνει την έκδοση, µέχρι την 31η ∆εκεµβρίου 2011, Κοινής Υπουργικής 

Απόφασης των υπουργών Οικονοµικών και ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης & Ηλεκτρονικής 

∆ιακυβέρνησης µε την οποία προσδιορίζονται οι φορείς του δηµόσιου και του ευρύτερου 

δηµόσιου τοµέα, οι οργανικές µονάδες και το προσωπικό των οποίων θα αξιολογηθούν. 

Σύµφωνα µε αυτήν την ΚΥΑ τίθενται, κατ’εφαρµογή της παρ. 4 του άρθρου 35 του 

ν.4024/2011, σε διαδικασία αξιολόγησης των οργανικών µονάδων και του προσωπικού τους 

από 01.01.2012 οι φορείς: 

α) τα Υπουργεία και τα Νοµικά Πρόσωπα ∆ηµοσίου ∆ικαίου Εποπτείας τους, 

β) Η Γενική Γραµµατεία Μέσων Ενηµέρωσης και η Γενική Γραµµατεία Ενηµέρωσης & 

Επικοινωνίας 

γ) Οι Αυτοτελείς δηµόσιες υπηρεσίες 

δ) Οι Αποκεντρωµένες ∆ιοικήσεις 

ε) Οι Ανεξάρτητες ∆ιοικητικές Αρχές 

στ) Οι ∆ΕΚΟ και τα Νοµικά Πρόσωπα Ιδιωτικού ∆ικαίου του Κεφ. Α΄ του Ν. 3429/2005 

εφόσον απασχολούν τουλάχιστον 30 εργαζόµενους. 

Σύµφωνα µε το χρονοδιάγραµµα της ανωτέρω εγκυκλίου: α) η διαδικασία αξιολόγησης, που 

θα διενεργηθεί µε αξιοκρατικά-επιστηµονικά κριτήρια, αρχίζει την 1η Ιανουαρίου 2012 και 

ολοκληρώνεται το αργότερο έως την 31η ∆εκεµβρίου 2012 και β) έως την 31η ∆εκεµβρίου 

2013, ολοκληρώνεται η αναδιάρθρωση, µε βάση την προαναφερθείσα αξιολόγηση, των 

δηµοσίων υπηρεσιών και των φορέων του δηµόσιου και του ευρύτερου δηµόσιου τοµέα, 

συντάσσονται νέα οργανογράµµατα και οργανισµοί, καταργούνται υπηρεσιακές µονάδες µε 
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περιορισµένο αντικείµενο, µετακινείται ή µετατίθεται το προσωπικό αυτών και καταργούνται 

οργανικές θέσεις που πλεονάζουν.  

Εκτός από τα ανωτέρω, όµως, προγραµµατίστηκε τον Οκτώβριο του 2011, «η άµεση λήψη 

µέτρων για τον περιορισµό κάτά 30% των υπηρεσιακών µονάδων των υπουργείων, των γενικών 

και ειδικών γραµµατειών και των νοµικών προσώπων δηµοσίου δικαίου, δεδοµένων των 

δηµοσιονοµικών εξελίξεων, των δυσλειτουργιών και της ανάγκης υλοποίησης των οργανωτικών 

διατάξεων των νόµων 3943/2011 και 3979/2011»171. Στο πλαίσιο αυτό έπρεπε τα υπουργεία 

να συντάξουν σχέδια νοµοθετικών ρυθµίσεων, µε τα οποία να καταργούνται ή να 

συγχωνεύονται  υπηρεσιακές µονάδες του εκάστοτε υπουργείου, των υπαγόµενων σε αυτό 

αυτοτελών υπηρεσιών και των εποπτευοµένων νπδδ. Αυτά τα σχέδια έπρεπε να αποσταλούν 

στο Υπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης & Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης µέχρι τις 18 

Νοεµβρίου 2011, ώστε να τεθούν προς επεξεργασία και στη συνέχεια να προωθηθούν  για 

ψήφιση από τη Βουλή.  Αναφέρουµε ότι αυτή η προθεσµία δεν τηρήθηκε λόγω του πολύ 

περιορισµένου χρόνου και ότι τα σχετικά νοµοσχέδια ήταν τελικά έτοιµα τον Μάρτιο του 

2012. Απεστάλησαν στη Βουλή αλλά δεν εισήχθησαν ποτέ για συζήτηση. Έτσι, το 

συγκεκριµένο εγχείρηµα µαταιώθηκε, εξαιτίας, όπως επίσηµα ανακοινώθηκε, των 

επικείµενων εθνικών εκλογών του Μαϊου του 2012. Πρέπει όµως να σηµειώσουµε ότι πολλές 

οργανωτικές «επιταγές» των νόµων 3943/2011172 και 3979/2011173, που υιοθετήθηκαν από το 

µεταρρυθµιστικό εγχείρηµα της µείωσης των οργανικών µονάδων σε ποσοστό 30%, τις 

συναντούµε, όπως θα δούµε στη συνέχεια, στα οργανογράµµατα που προτάθηκαν απο τις 

οµάδες αξιολόγησης, έτσι  όπως τα επεξεργάστηκε και ενέκρινε το Κυβερνητικό Συµβούλιο 

Μεταρρύθµισης, στα τέλη και στις αρχές του 2013.  

 Στη συνέχεια, θα δούµε αναλυτικά τις φάσεις της αναδιάρθρωσης των δηµοσίων υπηρεσιών, 

έτσι όπως αυτές εξαγγέλθηκαν µε την εγκύκλιο «Αναδιοργάνωση δηµοσίων υπηρεσιών και 

ανακατανοµή οργανικών θέσεων, σύµφωνα µε το άρθρο 35 του ν. 4024/2011»174 

                                                           
171

 Βλ. την υπ’αριθμ. ΓΟΑ/Φ.4.11/22085/31.102011 εγκύκλιο του Υπουργείου Διοικητικής Μεταρρύθμισης & Ηλεκτρονικής 

Διακυβέρνησης με θέμα «Περιορισμός του αριθμού των οργανικών μονάδων των δημοσίων υπηρεσιών (υπουργείων, 

γενικών και ειδικών γραμματ και των νπδδ)».  
172

 Βλ. ν.3943/2011 «Καταπολέμηση της φοροδιαφυγής, στελέχωση των ελεγκτικών υπηρεσιών και άλλες διατάξεις 

αρμοδιότητας Υπουγείου Οικονομικών» (ΦΕΚ Α΄66/31.03.2011). 
173

 Βλ. ν.3979/2011 «Για την ηλεκτρονική διακυβέρνηση και λοιπές διατάξεις» (ΦΕΚ Α΄138/16.06.2011).  
174

 Βλ. ο.π., σελ.  
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Α) Πρώτη φάση175: ξεκίνησε τον Ιανουάριο του 2012 µε τον ορισµό των στόχων της 

µεταρρύθµισης και τον σχεδιασµό της µεθοδολογίας της αξιολόγησης. Σε αυτό το σηµείο 

πρέπει να αναφέρουµε ότι  στις 6 Ιανουαρίου 2012, η Γαλλία (ως επικεφαλής τοµέα) και η 

Ελλάδα – σε συνεργασία µε την Οµάδα ∆ράσης για την Ελλάδα (Task Force GR)176 – 

υπέγραψαν ένα τριµερές «Μνηµόνιο Συνεννόησης» που προετοιµάζει την εφαρµογή στην 

πράξη της µεταρρύθµισης της κεντρικής διοίκησης177.  Σύµφωνα µε τη ∆εύτερη τριµηνιαία 

έκθεση της Οµάδας δράσης για την Ελλάδα (Μάρτιος 2012), οι βασικοί στόχοι της διοικητικής 

µεταρρύθµισης στην Ελλάδα είναι: α) η βελτίωση της αποτελεσµατικότητας, της λογοδοσίας 

και της ακεραιότητας της διοίκησης και η απλούστευση των διαδικασιών λήψης αποφάσεων 

από αυτήν, β) η ύπαρξη ενός ισχυρού κέντρου λήψης αποφάσεων µε ουσιαστικό διυπουργικό 

συντονισµό, γ) η δηµιουργία των απαραίτητων δοµών σε κάθε αρµόδιο υπουργείο για την 

αποτελεσµατική παρακολούθηση των διαδικασιών συµπεριλαµβανοµένων των δαπανών, του 

εσωτερικού ελέγχου και του λογιστικού ελέγχου, της διαχείρισης των ανθρωπίνων πόρων και 

της ΤΠΕ. Αυτό συνεπάγεται τη µείωση του αριθµού των ανωτέρων θέσεων, ώστε να 

καθοριστεί µια ιεραρχία µε απλή και σαφή διάταξη178. 

Η επιλογή της Γαλλίας δεν είναι τυχαία179. Το γαλλικό διοικητικό σύστηµα, µε την 

ορθολογική διάρθρωση και την τεχνοκρατική και διαχειριστική επάρκεια που το 

χαρακτηρίζει, έχει επηρεάσει την ελληνική επιστηµονική σκέψη και έχει συµβάλει στη 

διαµόρφωση του διοικητικού συστήµατος της χώρας. Σήµερα, στην προσπάθεια υπέρβασης 

της κρίσης, αποτελεί σηµείο αναφοράς. Σε µια εποχή που, παγκοσµίως, προτάσσονται 

αποκλειστικά τα ιδιωτικο - οικονοµικά κριτήρια της µείωσης του κόστους και της 

αποδοτικότητας χωρίς να λαµβάνεται υπόψη η διασφάλιση του κοινωνικού οφέλους, το 

γαλλικό µοντέλο, που προτάσσει στο επίκεντρό του την έννοια της «service public» 

(δηµόσιας υπηρεσίας) και του δηµοσίου συµφέροντος, αποτελεί µία αντίρροπη προσέγγιση 

σε αυτό το κυρίαρχο πρόταγµα. 
                                                           
175

 Βλ. αναλυτικά το σχετικό Χρονοδιάγραμμα στο Οδηγός Μεθοδολογίας για την Αξιολόγηση Οργανωτικών Δομών και 

Λειτουργιών, Ιούλιος 2012, σελ. 19.  
176

 Η Ομάδα Δράσης για την Ελλάδα συστάθηκε το καλοκαίρι του 2011 από τον πρόεδρο Barroso μετά από αίτημα του 

Έλληνα πρωθυπουργού κ. Παπανδρέου. Στόχος της είναι να συμβάλει στην εφαρμογή του ελληνικού προγράμματος 

προσαρμογής και να επιταχύνει την απορρόφηση των κονδυλίων της ΕΕ μέσω ενός προγράμματος τεχνικής βοήθειας. 
177

 Για τη διοικητική μεταρρύθμιση σε αποκεντρωμένο, τοπικό και περιφερειακό επίπεδο, η χώρα η επιφορτισμένη να 

παρέχει τεχνική βοήθεια είναι η Γερμανία.  
178

 Βλ. Ομάδα δράσης για την Ελλάδα, Δεύτερα τριμηνιαία έκθεση για την Ελλάδα (Μάρτιος 2012), σελ. 20.  
179

 Το ελληνικό διοικητικό δίκαιο είναι εμπνευσμένο από το γαλλικό. To ΣτΕ είναι δομημένο στα πρότυπα του γαλλικού 

ανώτατου διοικητικού δικαστηρίου, ενώ και η παραγωγική σχολή στελεχών για τη δημόσια διοίκηση, η Εθνική Σχολή 

Δημόσιας Διοίκησης, ιδρύθηκε στα χνάρια της γαλλικής ΕΝΑ (Ecole Nationale d’ Administration). Το Σώμα Επιθεωρητών - 

Ελεγκτών Δημόσιας Διοίκησης έχει δημιουργηθεί με βάση τα πρότυπα της Γενικής Επιθεώρησης Δημόσιας Διοίκησης της 

Γαλλίας. 
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Η ελληνική διοίκηση υιοθέτησε παραδοσιακά το συγκεντρωτικό χαρακτήρα οργάνωσης, 

χωρίς όµως να διασφαλίζει την ορθολογική οργάνωση και αποτελεσµατικότητα του γαλλικού 

µοντέλου. Με αυτόν τον τρόπο παρέµεινε µια από τις τελευταίες συγκεντρωτικές διοικήσεις 

στην Ευρώπη και, µάλλον, από τις πλέον αναποτελεσµατικές. 

 Η προαναφερθείσα συµφωνία περιλαµβάνει έναν οδικό χάρτη ο οποίος παρέχει λεπτοµέρειες 

για τα βασικά βήµατα, τις αρµοδιότητες και το χρονοδιάγραµµα για την ολοκλήρωση της 

µεταρρύθµισης
180. Μέσα στα δύο πρώτα τρίµηνα του 2012 πραγµατοποιήθηκαν τα εξής: 

• Πρώτη αξιολόγηση της κατάστασης (Φεβρουάριος) 

• Επίσκεψη από υψηλόβαθµα στελέχη της ελληνικής δηµόσιας διοίκησης γαλλικών181 

κυβερνητικών δοµών συντονισµού (Μάρτιος 2012) / Συλλογή βέλτιστων πρακτικών 

µε τη βοήθεια Γάλλων εµπειρογνωµόνων 

• Ορισµός – στελέχωση Επιτροπής αξιολόγησης Υπουργείου ∆ιοικητικής 

Μεταρρύθµισης & Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης (Υ∆ΙΜΗ∆) 

• Έναρξη αξιολόγησης Υ∆ΙΜΗ∆ 

• Ορισµός – στελέχωση Επιτροπής αξιολόγησης Υπουργείου Περιβάλλοντος, 

Ενέργειας και Κλιµατικής Αλλαγής (ΥΠΕΚΑ)  

• Έναρξη αξιολόγησης ΥΠΕΚΑ 

• Ανάλυση δεδοµένων Υ∆ΙΜΗ∆ / Οριστικοποίηση σεναρίων µεταρρύθµισης 

Υ∆ΙΜΗ∆ 

• Ανάλυση δεδοµένων ΥΠΕΚΑ / Οριστικοποίηση σεναρίων µεταρρύθµισης ΥΠΕΚΑ 

• Σύσταση – στελέχωση Επιτροπών αξιολόγησης Υπουργείων: Εργασίας, Κοινωνικής 

Ασφάλισης & Πρόνοιας, Αγροτικής Ανάπτυξης & Τροφίµων, ∆ικαιοσύνης, 

∆ιαφάνειας & Ανθρωπίνων ∆ικαιωµάτων 

• Έναρξη αξιολόγησης για τα ανωτέρω τρία Υπουργεία 

 

Στο τρίτο τρίµηνο του 2012 υλοποιήθηκαν τα εξής:   

• Σύσταση – στελέχωση Επιτροπών Αξιολόγησης Υπουργείων: Εσωτερικών, 

Τουρισµού, Ανάπτυξης, ανταγωνιστικότητας, Υποδοµών, Μεταφορών & ∆ικτύων, 

Υγείας, Παιδείας & Θρησκευµάτων, Πολιτισµού & Αθλητισµού, Οικονοµικών, 
                                                           
180

 Βλ. σχετικά τις Τριμηνιαίες Εκθέσεις της Ομάδας Δράσης για την Ελλάδα (Μάρτιος 2012, Δεκέμβριος 2012 

και Απρίλιος 2013).  
181

 Ήδη από τον Ιανουάριο του 2012, οι Γάλλοι εμπειρογνώμονες παρείχαν βοήθεια σε θέματα αξιολόγησης 

(κριτήρια – μεθοδολογία).  
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Εξωτερικών, Εθνικής Άµυνας, ∆ηµοσίας Τάξης & Προστασίας του Πολίτη, 

Ναυτιλίας και Μακεδονίας – Θράκης.  

• Έναρξη αξιολόγησης για τα ανωτέρω Υπουργεία 

• Ανάλυση δεδοµένων /Οριστικοποίηση σεναρίων µεταρρύθµισης για τα Υπουργεία: 

Εργασίας, Κοινωνικής Ασφάλισης & Πρόνοιας, Αγροτικής Ανάπτυξης & Τροφίµων, 

∆ικαιοσύνης, ∆ιαφάνειας & Ανθρωπίνων ∆ικαιωµάτων 

 

Στο τέταρτο  τρίµηνο έλαβαν χώρα τα εξής:  

• Ανάλυση δεδοµένων/Οριστικοποίηση σεναρίων µεταρρύθµισης για τα υπόλοιπα 

Υπουργεία 

• Τριήµερο, στις 9 – 11 Οκτωβρίου 2012182, που διοργανώθηκε από το Υ∆ΙΜΗ∆ σε 

συνεργασία µε την Task Force Greece και τη γαλλική κυβέρνηση, στο ΕΚ∆∆Α, για 

την ανταλλαγή εµπειριών και τεχνογνωσίας, µε στόχο την επίσπευση του έργου της 

αξιολόγησης των δοµών των Υπουργείων. Επρόκειτο για ένα τριήµερο εντατικών 

συζητήσεων για τις εκθέσεις αξιολόγησης των διοικητικών µονάδων των 16 

Υπουργείων και της µιας Γραµµατείας, µεταξύ των επιτροπών αξιολόγησης και 

εµπειρογνωµόνων των κρατών µελών και της Οµάδας Στήριξης της Ελλάδος. Οι 

συζητήσεις αυτές οδήγησαν στην τροποποίηση και αναθεώρηση σηµείων στις 

εκθέσεις αξιολόγησης που είχαν ήδη συνταχθεί183.  

• Ολοκλήρωση των Εκθέσεων Αξιολόγησης, για το σύνολο των Υπουργείων, τον 

∆εκέµβριο του 2012 και αποστολή τους στο Υπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης 

& Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης για περαιτέρω επεξεργασία.  

• Συνεδρίαση του Κυβερνητικού Συµβουλίου Μεταρρύθµισης, στις 20.12.2012,  για 

να επικυρώσει τις µεταρρυθµιστικές δράσεις για τα Υπουργεία ∆ιοικητικής 

Μεταρρύθµισης και Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης και Περιβάλλοντος και 

Κλιµατικής Αλλαγής και τους εποπτευόµενους φορείς τους που περιελήφθησαν στην 

περίµετρο της αξιολόγησης. 

                                                           
182

 Σύμφωνα με το σχετικό Δελτίο Τύπου, «το τριήμερο εκείνο αποτέλεσε την αφετηρία μιας συστηματικής πορείας για μια 

ριζική αναδιάρθρωση των διοικητικών δομών της Ελληνικής Διοίκησης. Και ήταν σταθμός το ξεκίνημα εκείνο γιατί 

προδίκαζε μερικά από τα ιδιαίτερα χαρακτηριστικά της διαφορετικής πορείας και  της ριζικά διαφορετικής μεθόδου, που 

ακολουθείται στην σημερινή διαδικασία μεταρρύθμισης της Ελληνικής Διοίκησης». 
183

 Σχετικά με την Επιτροπή Αξιολόγησης των δομών του Υπουργείου Εργασίας, Κοινωνικής Ασφάλισης & Πρόνοιας, 

αναφέρουμε ότι υπέβαλε Έκθεση Αξιολόγησης με αριθ. πρωτ.2081/14-09-2012, η οποία υπεβλήθη εκ νέου τροποποιημένη 

τον Νοέμβριο του 2012.    
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Στο πρώτο τρίµηνο του 2013 υλοποιήθηκαν τα εξής: 

• Συνεδρίαση, στις 14.02.2013, του Κυβερνητικού Συµβουλίου Μεταρρύθµισης και 

οριστικοποίηση των προτάσεων αναδιοργάνωσης / µεταρρυθµιστικών δράσεων των 

Υπουργείων: Εργασίας, Κοινωνικής Ασφάλισης & Πρόνοιας, Αγροτικής Ανάπτυξης 

& Τροφίµων, ∆ικαιοσύνης, ∆ιαφάνειας & Ανθρωπίνων ∆ικαιωµάτων και 

Μακεδονίας – Θράκης. 

• Ηµερίδα, που διοργάνωσε το Υ∆ΙΜΗ∆ την  1η Απριλίου 2013, στο ΕΚ∆∆Α, και που 

σηµατοδότησε το πέρας της πρώτης φάσης της αναδιάρθρωσης των δηµόσιων 

υπηρεσιών, µε την ολοκλήρωση των Εκθέσεων Αξιολόγησης του συνόλου των 

Υπουργείων και το πέρασµα στη δεύτερη φάση της ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης, 

που αφορά στην υλοποίηση της αναδιάρθρωσης των διοικητικών µονάδων και  

υπηρεσιών.  Σύµφωνα µε τις εισηγήσεις και τις οδηγίες που δόθηκαν από τα αρµόδια 

στελέχη του Υ∆ΙΜΗ∆, το χρονοδιάγραµµα184 που πρέπει να ακολουθηθεί είναι το 

ακόλουθο: 

 

∆ΡΑΣΕΙΣ ΠΡΟΘΕΣΜΙΑ 

1. Περιγραφή των νέων 

δοµών (οργανογράµµατα, 

βασικές αποστολές)  

24 Απριλίου 

2. Σχέδιο των προεδρικών 

διαταγµάτων  

30 Απριλίου 

3. Οριστικοποίηση της 

κατανοµής θέσεων 

εργασίας (και του είδους 

τους) 

10 Μαΐου 

4. Κατάρτιση των 

περιγραµµάτων θέσεων 

εργασίας µέσα στις νέες 

20 Μαΐου 

                                                           
184

 Μέχρι τη στιγμή που εκπονείται η εργασία, καμία από τις παραπάνω προθεσμίες δεν έχει τηρηθεί. 
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δοµές  

 

Πιο αναλυτικά, η εφαρµογή της µεταρρύθµισης185 χωρίζεται σε δύο φάσεις: 

 

1. Εφαρµογή – Φάση 1, που περιλαµβάνει: 

• Μετατροπή της απόφασης σε έργα µεταρρύθµισης 

• Συγκρότηση οµάδων στα υπουργεία για την εποπτεία της µεταρρύθµισης 

• Περιγραφή των νέων οργανογραµµάτων και των διαδικασιών 

• Σχέδια Προεδρικών ∆ιαταγµάτων 

• Κατανοµή θέσεων εργασίας στο Υπουργείο 

• Σχεδιασµός περιγραµµάτων θέσεων εργασίας 

 

2. Εφαρµογή – Φάση 2, που περιλαµβάνει: 

• Προετοιµασία της στελέχωσης των θέσεων 

• Εκτίµηση των αναγκών ανθρωπίνων πόρων για το Υπουργείο 

• Εφαρµογή των εργασιών µεταρρύθµισης 

• Αποστολή αναφορών στο Υ.∆Ι.Μ.Η.∆.  

 

Πολύ σηµαντικό στάδιο, όσο και καινοτόµο, είναι η µέθοδος που θα ακολουθηθεί για την 

κατανοµή του ανθρώπινου δυναµικού εντός του νέου οργανισµού του κάθε υπουργείου. Το 

προσωπικό θα καταγραφεί σε σχέση µε διοικητικές θέσεις εργασίας («σταθµοί εργασίας») και 

όχι βάσει οργανικών θέσεων. Η έµφαση θα δοθεί αποκλειστικά στις δοµές και στις 

διοικητικές θέσεις εργασίας που χρησιµοποιούνται στην εκάστοτε διοικητική οργάνωση. Για 

κάθε τµήµα και ∆/νση θα αποτυπωθούν στο νέο οργανόγραµµα οι θέσεις εργασίας που είναι 

απαραίτητες για την υλοποίηση της αποστολής κάθε Γενικής ∆/νσης, λαµβάνοντας υπ’όψιν 

τον περιορισµό της µείωσης του µισθολογικού κόστους. Οι θέσεις εργασίας είναι δυνατόν να 

προκύψουν από τις υπάρχουσες δοµές ή  να δηµιουργηθούν για την ικανοποίηση υπαρχουσών 

ή µελλοντικών αναγκών και θα καταγραφούν σε σχέση µε συγκεκριµένες εργασίες.  

                                                           
185

 Βλ. αναλυτικά  οδηγίες στο Αξιολόγηση της Ελληνικής Δημόσιας Διοίκησης, Υπουργείο Διοικητικής 

Μεταρρύθμισης & Ηλεκτρονικής Διακυβέρνησης, Απρίλιος 2013.    
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Αυτό που τονίζεται στον σχετικό Οδηγό του Υ.∆Ι.Μ.Η.∆.186 είναι ότι κρίσιµη διάσταση της 

µετάβασης της ελληνικής δηµόσιας διοίκησης από το παλαιό στο νέο δεν είναι µόνο η 

αναδιάρθρωση των δηµοσίων υπηρεσιών, όπως αυτή αποτυπώνεται στα νέα οργανογράµµατα, 

αλλά και η ορθολογική αξιοποίηση του υπάρχοντος ανθρώπινου δυναµικού, προκειµένου να 

εξασφαλιστεί η µέγιστη αποτελεσµατικότητα κατά την εξυπηρέτηση του δηµοσίου 

συµφέροντος και η δηµιουργία µιας δηµόσιας διοίκησης φιλικής προς τους πολίτες. Στο 

πλαίσιο αυτό, ο σχεδιασµός περιγραµµάτων θέσεων εργασίας (job description) αναδεικνύεται 

σε σηµαντική συνιστώσα του νέου µοντέλου οργάνωσης. Πρόκειται για ένα εργαλείο 

διοικητικού σχεδιασµού των θέσεων εργασίας µέσα από την ανάλυση κάθε θέσης και των 

προσόντων που πρέπει να διαθέτει ο κάτοχός της, σε συνδυασµό µε την ευρύτερη στοχοθεσία 

της δηµόσιας οργάνωσης στην οποία ανήκει187. Εποµένως τα περιγράµµατα θέσεων εργασίας 

επιδρούν θετικά στη λειτουργία της στελέχωσης, διευκολύνουν την ουσιαστική εφαρµογή του 

συστήµατος διοίκησης µέσω στόχων και συµβάλλουν στην ορθολογική οργάνωση και 

διαχείριση της κινητικότητας των δηµοσίων υπαλλήλων. Ο προσανατολισµός των δηµοσίων 

οργανώσεων σε µετρήσιµα αποτελέσµατα συνδέεται άρρηκτα µε το σχεδιαµό των θέσεων 

εργασίας. Βλέπουµε λοιπόν ότι η  µεταρρύθµιση της ελληνικής δηµόσιας διοίκησης γίνεται 

µέσα από τη µετάβαση από το βεµπεριανό παραδοσιακό µοντέλο στις ευέλικτες δοµές και 

καινοτόµες πρακτικές των σύγχρονων δυτικών κρατών. Βέβαια αυτό που πρέπει να 

επισηµανθεί είναι ότι ο σχεδιασµός περιγραµµάτων θέσεων εργασίας συνιστά ρηξικεύλευθη 

πρακτική για τα ελληνικά δεδοµένα και ως τέτοια συνεπάγεται αλλαγή της υπάρχουσας 

νοοτροπίας και στοχεύει στην παγίωση µιας διαφορετικής διοικητικής κουλτούρας 

προσανατολισµένης στην αποτελεσµατικότητα, στην αποδοτικότητα και την ποιότητα, µε 

επίκεντρο το κράτος και τον πολίτη. Πρέπει επίσης να επισηµάνουµε ότι όλα τα παραπάνω, 

που διακηρύσσονται ως στόχοι στα αντίστοιχα κείµενα και δελτία τύπου, πρέπει να 

εφαρµοστούν ορθολογικά στην πράξη για να αποφανθούµε για την πραγµατική συµβολή τους 

στον εκσυγχρονισµό της ελληνικής δηµόσιας διοίκησης188.   

                                                           
186

 Βλ. Εγχειρίδιο Οδηγός για το Σχεδιασμό Περιγραμμάτων Θέσεων Εργασίας, Υπουργείο Διοικητικής Μεταρρύθμισης & 

Ηλεκτρονικής Διακυβέρνησης.  
187

 Σύμφωνα με τον σχετικό Οδηγό του Υ.ΔΙ.Μ.Η.Δ. « τα περιγράμματα θέσεων εργασίας αποτελούν ένα πολύτιμο εργαλείο 

της στρατηγικής στελέχωσης, για τη διαχείριση τόσο των υφιστάμενων θέσεων εργασίας, όσο και για την ανίχνευση 

αναγκών σύστασης νέων και συνεπώς πρέπει να γίνουν αντιληπτά ως μέρος μιας ευρύτερης πολιτικής πουστοχεύει στην 

ορθολογική διαχείριση του ανθρώπινου κεφαλαίου των δημοσίων οργανώσεων. Θα πρέπει εξάλλου να λήφθεί υπόψη ότι η 

βιωσιμότητα των δημοσίων οργανώσεων είναι συνυφασμένη με τη δημόσια πολιτική για το σχεδιασμό των θέσεων 

εργασίας» (σελ. 5).  
188

 Βλ. τα προβληματικά σημεία της εφαρμογής της δεύτερης φάσης της μεταρρύθμισης, σελ.  
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Πιο συγκεκριµένα, στα περιγράµµατα θέσεων εργασίας, τα οποία προκύπτουν µετά από την 

ανάλυση της θέσης εργασίας, περιγράφονται και αποτυπώνονται: 

• Τα καθήκοντα που απαιτούνται για την εκπλήρωση των προβλεπόµεων 

αρµοδιοτήτων  

• Οι σχέσεις αναφοράς 

• Οι σχέσεις συνεργασίας (οριζόντιες σχέσεις) εντός και εκτός της υπηρεσίας (π.χ. µε 

υπαλλήλους άλλων υπηρεσιών και πολίτες) και οι ιεραρχικές σχέσεις (κάθετες 

σχέσεις). 

Με  τα περιγράµµατα θέσεων εργασίας, είναι δυνατόν να: 

• Μεταδοθούν στους υπαλλήλους οι προσδοκίες της διοίκησης που προκύπτουν από τη 

θέση εργασίας. 

• Προσδιοριστούν µε σαφήνεια τα καθήκοντα κάθε υπαλλήλου (σύµφωνα µε τις 

αρµοδιότητες της µονάδας στην οποία υπηρετεί), καθώς και οι σχέσεις αναφοράς, 

συνεργασίας και επικοινωνίας. 

• Επιτευχθεί συντονισµός για την υλοποίηση των στρατηγικών στόχων της δηµόσιας 

οργάνωσης. 

• Σχεδιαστούν συστήµατα προγραµµατισµού στελέχωσης, κατανοµής, κινητικότητας 

και ανάπτυξης του προσωπικού. 

• Αναπτυχθούν συστήµατα στοχοθεσίας σε επίπεδο οργανικής µονάδας (Γενική ∆/νση, 

∆/νση, Τµήµα) και υπαλλήλου. 

• Μετρηθεί ο όγκος εργασίας, το  παραγόµενο αποτέλεσµα και η απόδοση των 

υπαλλήλων. 

• Σχεδιαστούν µελλοντικές στρατηγικές διαχείρισης προσωπικού, βάσει προβλέψεων 

µελλοντικών αναγκών και κενών στελέχωσης που τυχόν προκύπτουν. 

• Σχεδιαστούν προγράµµατα κατάρτισης και επανακατάρτισης του προσωπικού. 

• ∆ηµιουργηθεί ένα δίκαιο σύστηµα ανταµοιβών, κινήτρων και υποκίνησης. 

• Αναπτυχθούν µονοπάτια καριέρας στις δηµόσιες οργανώσεις. 

• Μειωθούν τα διοικητικά βάρη, µέσω της απάλειψης περιττών και χρονοβόρων 

διαδικασιών, καθώς και του περιορισµού των πολλαπλών εµπλεκόµενων ιεραρχικών 

επιπέδων. 
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• Ανασχεδιασθεί η στρατηγική στελέχωσης προκειµένου να αντανακλώνται οι αλλαγές 

στην οργανωτκή διάρθρωση, στις στρατηγικές επιλογές, τις αρµοδιότητες, το φόρτο 

εργασίας ή τη φύση των δραστηριοτήτων της δηµόσιας οργάνωσης.  

 

Με βάση τα ανωτέρω θα καταρτιστούν τα περιγράµµατα θέσεων εργασίας, τα οποία  θα 

σχεδιαστούν για κάθε θέση εργασίας που είναι απαραίτητη εντός της νέας δοµής, σύµφωνα µε 

τις οδηγίες του Υ.∆Ι.Μ.Η.∆.189 Η εργασία αυτή θα γίνει από πάνω προς τα κάτω: 

• Οι Γενικοί ∆ιευθυντές θα είναι υπεύθυνοι για την κατάρτιση περιγραµµάτων θέσεων 

εργασίας για τις θέσεις των ∆ιευθυντών 

• Οι ∆ιευθυντές θα είναι υπεύθυνοι για την κατάρτιση περιγραµµάτων θέσεων 

εργασίας για τις θέσεις των Τµηµαταρχών 

• Οι Τµηµατάρχες θα είναι υπεύθυνοι για την κατάρτιση των περιγραµµάτων θέσεων 

εργασίας µέσα στο Τµήµα τους.  

 

Πιο συγκεκριµένα, σύµφωνα µε τη σχετική εγκύκλιο του Υ.∆Ι.Μ.Η.∆.190, οι Προϊστάµενοι 

των τµηµάτων οφείλουν να αποστείλουν ηλεκτρονικά στους υπαλλήλους του τµήµατος τους 

ερωτηµατολόγια, που αφορούν τη θέση εργασίας που αυτοί κατέχουν, προκειµένου αυτά να 

συµπληρωθούν από αυτούς µέχρι 13.05.2013 Στα ερωτηµατολόγια οι υπάλληλοι 

καταγράφουν τις υφιστάµενες εργασίες που εκτελούν στο πλαίσιο των αρµοδιοτήτων του 

τµήµατος όπου είναι τοποθετηµένοι.  

Στη συνέχεια οι Προϊστάµενοι των υφιστάµενων τµηµάτων σε συνεργασία µε τους 

Προϊσταµένους των καταργούµενων ή συγχωνευόµενων τµηµάτων, επεξεργάζονται τα 

ερωτηµατολόγια και αξιοποιούν τις πληροφορίες που παρέχονται από αυτά  και σε 

συνδυασµό µε τα προσχέδια των Προεδρικών ∆ιαταγµάτων των νέων Οργανισµών των 

Υπουργείων, τα οποία πρέπει να αποσταλούν µέχρι την Παρασκευή, 10.05.2013, στο 

Υ.∆Ι.Μ.Η.∆.  προσδιορίζουν :  

α) τον αριθµό των νέων θέσεων εργασίας που απαιτούνται στο νέο τµήµα 

                                                           
189

 Βλ.οδηγίες στο εγχειρίδιο Σχεδιασμός Περιγραμμάτων Θέσεων Εργασίας, Υπουργείο Διοικητικής Μεταρρύθμισης & 

Ηλεκτρονικής Διακυβέρνησης, Αθήνα 2013.  
190

 Βλ. την αριθμ. πρωτ. ΓΟΑ/Φ.13/607/νηθ.12461/29.04.2013 εγκύκλιο του Υπουργείου Διοικητικής Μεταρρύθμισης & 

Ηλεκτρονικής Διακυβέρνησης.  



117 
 

 

 

 

 

 

β) το είδος των νέων θέσεων εργασίας (σκοπός, χαρακτηριστικά) 

γ) τις απαιτήσεις των νέων θέσεων εργασίας (προσόντα, δεξιότητες, εµπειρία, βαθµός, 

εργασιακή σχέση)  

και συµπληρώνουν αναλόγως το αρχικό έντυπο περιγράµµατος (το οποίο αποστέλλεται 

χωριστά) για κάθε θέση εργασίας. 

Τα αρχικά έντυπα περιγραµµάτων θέσεων εργασίας αποστέλλονται στον Προϊστάµενο της 

∆ιεύθυνσης για έλεγχο και στη συνέχεια στον Προϊστάµενο της Γενικής ∆ιεύθυνσης για 

έγκριση.  

Οι Προϊστάµενοι των Γενικών ∆ιευθύνσεων έχοντας υπόψη τα δεδοµένα που έχουν προκύψει 

από τα αρχικά έντυπα περιγραµµάτων, αξιολογούν τις επιχειρησιακές ανάγκες των νέων 

Γενικών ∆ιευθύνσεων και υποβάλλουν ηλεκτρονικά στον Γενικό Γραµµατέα του εκάστοτε 

Υπουργείου, τον αριθµό των νέων θέσεων εργασίας , όπως προκύπτουν από τα αντίστοιχα 

αρχικά περιγράµµατα, για κάθε Γενική ∆ιεύθυνση µέχρι τις 15.05.2013 για τελική έγκριση. 

Ο τελικός αριθµός των νέων θέσεων εργασίας ανά Γενική ∆ιεύθυνση αποφασίζεται από την 

Γενικό Γραµµατέα του Υπουργείου, αφού πρώτα εξετάσει  

α) αν έχει τηρηθεί το ανώτατο όριο στελέχωσης του φορέα, όπως έχει ήδη εγκριθεί 

από το Κ.Σ.Μ. 

β) την κατανοµή των θέσεων εργασίας µεταξύ υποστηρικτικών και επιτελικών 

µονάδων, σύµφωνα µε µια αναλογία που πρέπει να κυµαίνεται από 30%-70% έως 

20%-80% και  

γ) τις επιχειρησιακές ανάγκες των Γενικών ∆ιευθύνσεων. 

Μετά την τελική έγκριση κατανοµής των νέων θέσεων εργασίας, η οποία σύµφωνα µε την 

εγκύκλιο πρέπει να έχει ολοκληρωθεί µέχρι τις 17.05.2013, σχεδιάζονται τα τελικά έντυπα 

περιγραµµάτων των νέων θέσεων εργασίας τα οποία πρέπει να έχουν ολοκληρωθεί και 

υποβληθεί στο Υπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης και Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης, 

µέχρι τις 31.05.2013, για έγκριση πριν από την έκδοσή τους σε προεδρικό διάταγµα. 
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Σχετικά µε την κατάρτιση του νέου Οργανισµού των Υπουργείων191, αναφέρουµε ότι ο 

σχεδιασµός των νέων οργανισµών θα γίνει µε κύριο γνώµονα τους γενικούς επιδιωκόµενους 

σκοπούς του κάθε Υπουργείου, µέσα από την επίτευξη των ειδικότερων στόχων του. Έτσι, οι 

παράγοντες που πρέπει να ληφθούν υπ’όψιν στο σχεδιασµό είναι: 

• Η αποστολή του Υπουργείου, η οποία αποτυπώνει την ταυτότητα αυτού. 

• Η στρατηγική, ως ο καθορισµός τω βασικών και  µακροχρόνιων σκοπών του 

Υπουργείου, η οποία εγγενώς εµπεριέχει τα εξής διακριτά στάδια: ∆ιαµόρφωση, 

Υλοποίηση, Παρακολούθηση και Αξιολόγηση.  

• Συγκεκριµένοι, επιχειρησιακοί στόχοι, µε την έννοια του προσδιορισµού και των 

αναγκαίων µέσων για την πραγµατοποίησή τους.  

• Περιγραφή αρµοδιοτήτων. 

 

5.2. Η ταυτότητα της µεταρρύθµισης του Κράτους  

Σε αυτή την ενότητα θα δούµε αναλυτικά τα ειδοποιά γνωρίσµατα της πορείας  που ακολουθεί 

η σηµερινή διοικητική µεταρρύθµιση, αυτά που συνθέτουν την ταυτότητά της, για να δούµε 

κατά πόσο διαφέρει ριζικά από όλες τις προηγούµενες, όπως επίσης και κάποια 

προβληµατικά, κατά την άποψή µας, σηµεία:     

Α) Η µεταρρύθµιση ξεκίνησε µε την αξιολόγηση των δοµών των οργανικών µονάδων των 

υπουργείων – σε πρώτη φάση δηλαδή η αξιολόγηση αφορούσε την κεντρική διοίκηση – , που 

έγινε για πρώτη φορά στην Ελλάδα, µε συγκεκριµένη µεθοδολογία192 και ολοκληρώθηκε µε 

τη σύνταξη πολυσέλιδων οικονοµικοτεχνικών µελετών, µε τις εκθέσεις δηλαδή αξιολόγησης 

δοµών, που περιείχαν τεκµηριωµένες αναλύσεις για τη σηµερινή διάρθρωση των διοικητικών 

µονάδων (διευθύνσεων και τµηµάτων) καθώς και συγκεκριµένες προτάσεις για την 

ενδεδειγµένη, άµεση, αναδιάρθρωσή τους. Οι εκθέσεις εκκινούσαν από την λεπτοµερή 

καταγραφή και εµπεριστατωµένη ανάλυση της υφιστάµενης κατάστασης για να καταλήξουν 

σε συγκεκριµένα σενάρια αναδιάρθρωσης (εναλλακτικά προτεινόµενα οργανογράµµατα). Σε 

αυτές τις εκθέσεις αποτυπώθηκε για πρώτη φορά η «ιστορία» του κάθε υπουργείου, η 

οργανωσιακή του πορεία του µέσα στον χρόνο, οι δυσλειτουργίες του, τα δυνατά και αδύνατα 

                                                           
191

 Βλ. αναλυτικά οδηγίες στο εγχειρίδιο Οδηγίες για την κατάρτιση του νέου Οργανισμού των Υπουργείων,  Υπουργείο 

Διοικητικής Μεταρρύθμισης & Ηλεκτρονικής Διακυβέρνησης, Αθήνα 2013.  

 
192

 Βλ.σελ 95-107. 
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σηµεία του. Τα κριτήρια και οι στόχοι της αναδιάρθρωσης που έπρεπε να τηρηθούν 

απαρεγκλίτως από τους συντάκτες των εκθέσεων αξιολόγησης ήταν αυτά της 

ορθολογικότητας, αποδοτικότητας, αποτελεσµατικότητας, πάγιου δηµοσιονοµικού οφέλους, 

µείωσης λειτουργικών δαπανών και κυρίως κριτήρια προγραµµατισµού θέσεων και 

στελέχωσης προσωπικού. Η αξιολόγηση των δοµών συνδέεται άρρηκτα µε τη διαχείριση του 

ανθρώπινου δυναµικού, όπως είδαµε και στην περιγραφή της δεύτερης φάσης της 

µεταρρύθµισης. 

Β) Οι εκθέσεις αξιολόγησης πραγµατοποιήθηκαν από επιτροπές υπαλλήλων, του δηµοσίου 

και του ευρύτερου δηµόσιου τοµέα, εξοπλισµένων µε εξειδικευµένες γνώσεις και µε την 

παρακολούθηση ταχύρρυθµων σεµιναρίων. Οι συγκεκριµένοι υπάλληλοι είναι αυξηµένων 

τυπικών και ουσιαστικών προσόντων: από τους 87 υπαλλήλους που συγκρότησαν τις 

Επιτροπές, 49 είναι απόφοιτοι της Εθνικής Σχολής ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης, ενώ 38 από αυτούς 

συµµετείχαν και στις Οµάδες Καταγραφής του ΟΟΣΑ. 

Εργάστηκαν σε  συνεργασία µε οµάδες υποστήριξης των ίδιων των Υπουργείων. Τα µέλη των 

επιτροπών εργάστηκαν  χωρίς πρόσθετη αµοιβή, εκτός ωραρίου, και περάτωσαν το έργο τους 

µε την συνδροµή των ευρωπαίων εµπειρογνωµόνων που ήρθαν στην Ελλάδα τον Οκτώβριο 

του 2012, όπως ήδη αναφέραµε, για να επεξεργαστούν µαζί µε τις οµάδες αξιολόγησης τα 

διάφορα σενάρια αναδιάρθρωσης των δηµοσίων υπηρεσιών. Αντικείµενο λοιπόν και 

υποκείµενο της συγκεκριµένης µεταρρύθµισης είναι η ίδια η δηµόσια διοίκηση, η οποία 

καλείται να αυτό-αξιολογηθεί και να αυτό-µεταρρυθµιστεί.  

 Γ) Τρίτο  ειδοποιό γνώρισµα του µεταρρυθµιστικού εγχειρήµατος είναι η  αναλυτική 

συζήτηση των εκθέσεων αξιολόγησης και  η έγκριση των µεταρρυθµιστικών δράσεων από το 

Κυβερνητικό Συµβούλιο Μεταρρύθµισης, υπό την προεδρεία του ίδιου του Πρωθυπουργού.  

Πρόκειται για έργο συλλογικό της Κυβέρνησης, που έχει δεσµευτεί για την υλοποίηση και 

εφαρµογή του,  και όχι ενός υπουργείου. Συντελείται µε συζήτηση, συνεργασία, συνεννόηση 

και συναίνεση όλων των υπουργών. ∆εν είναι απλώς οι πολυσέλιδες εκθέσεις αξιολόγησης  

που είναι προϊόντα επιστηµονικής και τεχνικής ανάλυσης, είναι και οι µεταρρυθµιστικές 

δράσεις, οι µεταρρυθµιστικές προτάσεις που έχουν την έγκριση της κυβερνητικής εξουσίας, η 

οποία και αναλαµβάνει συλλογικά την πολιτική ευθύνη του µεταρρυθµιστικού εγχειρήµατος, 

µαζί µε τη δέσµευση της πραγµατοποίησής του. Πρέπει να σηµειωθεί ότι το σύνολο των 

µεταρρυθµιστικών δράσεων που προτείνονται, όπως επίσης και οι οδηγίες υλοποίησης 



120 
 

 

 

 

 

 

πηγάζουν απο το Υπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης  & Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης, 

το οποίο είναι το κέντρο στο οποίο τα υπουργεία οφείλουν να «λογοδοτούν» για την πορεία 

του µεταρρυθµιστικού εγχειρήµατος.          

∆) Η Μεταρρύθµιση διαθέτει ήδη έναν επιστηµονικά τεκµηριωµένο οδηγό, που ορίζει τι 

πρέπει να γίνει, γιατί πρέπει να γίνει, πως πρέπει να γίνει και ποια είναι η αιτιολογία της 

µελλοντικής εσωτερικής οργανωτικής διάρθρωσης και λειτουργίας ενός Υπουργείου. Στην 

έκθεση αξιολόγησης καταγράφονται τα πορίσµατα, οι εξοικονοµήσεις σε όγκο και σε µέγεθος 

των διοικητικών µονάδων, τα σχέδια στελέχωσης, όπως και οι δηµοσιονοµικές 

εξοικονοµήσεις. Η µεταρρύθµιση αυτή τη φορά έχει τη δική της τράπεζα πληροφοριών:οι 

εκθέσεις αξιολόγησης δοµών έχουν ηλεκτρονικά καταγραφεί στη θεσµική-ηλεκτρονική 

µνήµη της. Είναι γνωστές, είναι δηµόσιες, είναι αποθηκευµένες και, το πιο σηµαντικό, 

αποτελούν ένα θεσµικό προηγούµενο που δύσκολα  ανατρέπεται, µια διοικητική πρακτική 

χαραγµένη στη θεσµική µνήµη της ελληνικής διοίκησης.         

Ε) Η µεθοδολογία που ακολουθήθηκε είναι κοινή για όλα τα υπουργεία, αυτό σηµαίνει ότι τα 

οργανογράµµατα και οι οργανισµοί µε τους  οποίους αυτά θα «εξοπλιστούν» θα έχουν πολλά 

κοινά σηµεία. Η όµοια οργανωσιακή αρχιτεκτονική θα τους επιτρέψει  να συνεργάζονται 

καλύτερα, ταχύτερα και αποδοτικότερα. 

 Οι ανωτέρω διαπιστώσεις αφορούν την πρώτη φάση της µεταρρύθµισης, αυτήν της 

αξιολόγησης. Στη συνέχεια, θα δούµε τα χαρακτηριστικά της δεύτερης φάσης που ξεκίνησε 

στις αρχές Απριλίου και που πρόκειται να ολοκληρωθεί 193
µέσα στο  καλοκαίρι µε την έκδοση 

των προεδρικών διαταγµάτων. 

Α) Το στάδιο της υλοποίησης των µεταρρυθµιστικών προτάσεων έχει καθοριστική σηµασία 

για την επιτυχία του µεταρρυθµιστικού εγχειρήµατος. Κατά το στάδιο αυτό, πρέπει να 

προετοιµαστεί κατάλληλα ο διοικητικός µηχανισµός των Υπουργείων, ώστε να γίνει οµαλά η 

µετάβαση από το παλαιό στο νέο καθεστώς. Η µετάβαση αυτή θα γίνει µε έναν τρόπο 

διαφορετικό σε σχέση µε όσα ίσχυαν µέχρι σήµερα. Και αυτό γιατί δεν θα αρχίσει µε την 

έκδοση ενός  Προεδρικού ∆ιατάγµατος που περιέχει τον νέο Οργανισµό  του Υπουργείου. Θα 

προηγηθεί ένα στάδιο πλήρους σχεδιασµού του νέου οργανογράµµατος µε την αναλυτική 

περιγραφή των νέων θέσεων, των αποστολών των διευθύνσεων, των αρµοδιοτήτων και 

                                                           
193

 Αν βέβαια τηρηθούν τα σχετικά χρονοδιαγράμματα. 
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καθηκόντων κάθε διεύθυνσης και κάθε τµήµατος και θέσης καθώς και όλης της 

διοικητικής διαδικασίας.  

Το νέο µοντέλο οργάνωσης στηρίζεται και προϋποθέτει ένα αναλυτικό περίγραµµα θέσεων 

(job description), διαδικασιών και αποστολών καθώς επίσης την αναλυτική περιγραφή των 

συγχωνεύσεων, καταργήσεων και της δηµιουργίας νέων διοικητικών µονάδων. Προϋποθέτει 

ακόµη σχέδιο αναλυτικό στελέχωσης µε προσωπικό των νέων µονάδων (staffing plan). Με 

την σύνταξη εγχειριδίου περιγραφής θέσεων και διαδικασιών  ο κάθε υπάλληλος θα 

γνωρίζει τα καθήκοντά του,  την βασική αποστολή του Υπουργείου του και την οργανωτική 

του δοµή. Είναι ιδιαίτερης σηµασίας η  καινοτοµία που εισάγεται στη ελληνική διοίκηση µε 

την συγγραφή σε κάθε δηµόσια υπηρεσία ενός εγχειριδίου περιγραφής θέσεων. Σε αυτό το 

σηµείο όµως πρέπει να επισηµάνουµε ότι οι δηµόσιοι υπάλληλοι καλούνται να 

συµπληρώσουν τα σχετικά ερωτηµατολόγια και στη συνέχεια να τα επεξεργαστούν για την 

περιγραφή των περιγραµµάτων θέσεων εργασίας, σε πολύ περιορισµένο χρονικό διάστηµα, 

συγκεκριµένα ένα µήνα συνολικά, τη στιγµή που η αξιολόγηση των δοµών διήρκησε ενάµισυ 

χρόνο. Και αυτό γεννά εύλογα ερωτήµατα και προβληµατισµό, γιατί  τα σχέδια στελέχωσης 

που πρέπει να αποτυπωθούν θα οδηγήσουν στην κατανοµή και ανακατανοµή του προσωπικού 

στις νέες οργανικές  µονάδες µε βάση τα καινούργια οργανογράµµατα, συνεπώς σε καµία 

περίπτωση δεν πρέπει  να γίνουν κάτω από την πίεση περιορισµένου χρονικού περιθωρίου. 

Επίσης, δείχνει έλλειψη ορθολογικού προγραµµατισµού το γεγονός ότι ενώ οι Προιστάµενοι 

των Γενικών ∆ιευθύνσεων των Υπουργείων πρέπει να υποβάλλουν ηλεκτρονικά στον Γενικό 

Γραµµατέα του εκάστοτε Υπουργείου, τον αριθµό των νέων θέσεων εργασίας, όπως αυτά 

προκύπτουν από τα αντίστοιχα περιγράµµατα, µέχρι τις 15.05.2013, την ίδια ακριβώς µέρα – 

Τετάρτη, 15.05.2013 – το Υπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης & Ηλεκτρονικής 

∆ιακυβέρνησης υλοποιεί ηµερίδα στο Εθνικό Κέντρο ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης & Αυτοδιοίκησης, 

σχετικά µε το σχεδιασµό των περιγραµµάτων θέσεων εργασίας. Η εν λόγω ηµερίδα έπρεπε να 

πραγµατοποιηθεί πριν από τις καταληκτικές ηµεροµηνίες υποβολής των σχετικών εντύπων, 

ούτως ώστε η ενηµέρωση και επίλυση τυχόν προβληµάτων να προηγηθεί της συµπλήρωσης 

των σχετικών εντύπων.  

 Β)  Η δεύτερη καινοτοµία έγκειται στην έµφαση που δίνεται στο λειτουργικό κριτήριο σε 

σχέση µε το δοµικό, που υπερίσχυε µέχρι τώρα. Η νέα δοµή και κάθε δοµή υπάρχει για να 

υπηρετεί τις βασικές αποστολές του Υπουργείου. Οι θέσεις και οι διοικητικές µονάδες 
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περιγράφονται για να συντρέχουν στην εκπλήρωση του βασικού σκοπού του Υπουργείου. Οι 

στόχοι κάθε µονάδας και οι στόχοι κάθε υπουργείου είναι και στόχοι όλων και κάθε 

υπαλλήλου και της θέσης που κατέχει. Η πρόσληψη εποµένως της νέας οργανωτικής δοµής 

είναι δυναµική και λειτουργική και όχι δοµική και στατική, όπως µέχρι τώρα. Στη φάση της 

περιγραφής των θέσεων και των διαδικασιών θα δοκιµαστεί και η αποτελεσµατικότητα της 

νέας οργανωτικής δοµής, αφού θα είναι γνωστές εκ των προτέρων όχι µόνον οι θέσεις και τα 

καθήκοντα αλλά και η τοποθέτηση των υπαλλήλων στις νέες θέσεις του. Θα δοκιµαστούν άρα 

την περίοδο της προετοιµασίας η ορθότητα και η λειτουργικότητα των νέων δοµών, θα 

εντοπιστούν τυχόν αδυναµίες και προστριβές και θα ανασχεδιαστούν, προκειµένου να 

ανταποκρίνονται µε τον καλύτερο δυνατό τρόπο στη διοικητική πρακτική. Οι ίδιοι οι 

υπάλληλοι και οι αρµόδιοι Γενικοί ∆ιευθυντές θα έχουν την τελική ευθύνη για τη θέση σε 

εφαρµογή του νέου οργανωτικού σχήµατος. Αυτοί θα προσδιορίσουν τις ενέργειες που είναι 

αναγκαίες για την υλοποίησή του, περιγράφοντας θέσεις και τοποθετώντας υπαλλήλους. 

Γ) Με την ολοκλήρωση της προετοιµασίας των οργανωτικών αλλαγών του κάθε Υπουργείου, 

θα επακολουθήσει  η έγκριση του νέου Οργανισµού µε τη µορφή Προεδρικού ∆ιατάγµατος. 

Έχει ιδιαίτερη σηµασία να εντοπιστούν εκ των προτέρων, πριν την έγκριση του Π.∆.,  όλα τα 

προβλήµατα και να επιλυθούν µε τη συµµετοχή ολόκληρου του διοικητικού µηχανισµού του 

Υπουργείου, ώστε µε τη θέση σε ισχύ του νέου Οργανισµού όλα τα λειτουργούν όσο γίνεται 

καλλίτερα.   

Τέλος από την προηγούµενη περιγραφή της πρώτης και της δεύτερης φάσης της διοικητικής 

µεταρρύθµισης σκιαγραφείται µια  τελευταία καινοτοµία, που αναφέρεται στην µέθοδο που 

ακολουθείται: η διοικητική πρακτική προηγείται της νοµικής ρύθµισης. Ο νόµος έπεται, 

επικυρώνει απλώς, ό,τι η διοικητική πρακτική καθιέρωσε. Στο ισχύον καθεστώς, η ∆ιοικητική 

Μεταρρύθµιση άρχιζε και τελείωνε µε έναν νόµο ή µε ένα διάταγµα. Η όποια µεταρρύθµιση 

συµπυκνωνόταν και εξαντλούνταν στο νόµο, η αλήθεια του οποίου αποκαλυπτόταν κατά την 

εφαρµογή του. Η ατελής µεταρρύθµιση σε αυτήν την περίπτωση έπεφτε θύµα της 

απρονοησίας των σχεδιαστών της, διότι δεν είχαν υπολογίσει ούτε δοκιµάσει την 

εφαρµοσιµότητα του νόµου. Με την µέθοδο που ακολουθείται τώρα η εφαρµοσιµότητα και 

αποτελεσµατικότητα των µεταρρυθµίσεων δοκιµάζεται  στη φάση της προετοιµασίας. Η  

ενδεχόµενη  µη εφαρµοσιµότητα τους θα  είναι ανιχνεύσιµη και άρα αντικείµενο 

ανασχεδιασµού και βελτίωσης. 
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Τα παραπάνω στοιχεία σκιαγραφούν τη θετική πλευρά, όσο  και καινοτόµα της τρέχουσας 

διοικητικής µεταρρύθµισης, που τη διαφοροποιεί σαφώς από όσες προηγήθηκαν ή κινήθηκαν 

σε αυτήν την κατεύθυνση. Εντοπίζονται όµως κάποια προβληµατικά σηµεία που αφορούν όχι 

τόσο το σχεδιασµό, αν και αυτός παρουσιάζει αδυναµίες, αλλά κυρίως την εφαρµογή των 

όσων έχουν εξεγγελθεί, όπως επίσης και κάποιες δράσεις που εντασσόνται στο πλαίσιο της 

µεταρρύθµισης, και που  προκαλούν εύλογα ερωτήµατα και προβλήµατισµούς. Αναφέρουµε 

αναλυτικά: 

• Το Μάρτιο του 2013, απεστάλη στα Υπουργεία εγκύκλιος του Υ∆ΙΜΗ∆ για έκδοση 

Απόφασης Στοχοθεσίας έτους 2013 των υπηρεσιών των Υπουργείων, µε 

συνακόλουθη επεξεργασία ∆εικτών Μέτρησης της Αποδοτικότητας και 

Αποτελεσµατικότητας τους
194, µε την οποία ζητείτο αππο τις υπηρεσίες να 

προσδιορίσουν, εξειδικεύσουν και επιµερίσουν τους στόχους τους, προκειµένου να 

εκδοθούν αντίστοιχες υπουργικές αποφάσεις στοχοθεσίας. Πρόκειται για την 

εφαρµογή του ν.3230/2004 «Καθιέρωση συστήµατος διοίκησης µε στόχους, µέτρηση 

της αποδοτικότητας  και άλλες διατάξεις» (ΦΕΚ 44 Α΄/ 11.02.2004), ο οποίος δεν 

εφαρµόστηκε ποτέ, από την έκδοσή του, παρά µόνο στο Σ.ΕΠ.Ε. (Σώµα 

Επιθεώρησης Εργασίας) το 2012195. Το συγκεκριµένο θέµα που άπτεται της 

διαχείρισης και κατανοµής του ανθρώπινου δυναµικού, έπρεπε να τεθεί µετά την 

ολοκλήρωση της διαδικασίας κατάρτισης των νέων οργανισµών, για να γίνει και 

ορθολογική στελέχωση των νέων οργανικών µονάδων µε βάση την τιθέµενη και 

εγκεκριµένη στοχοθεσία. Η µη υλοποίηση196, του συγκεκριµένου εγχειρήµατος, παρά 

τον επείγοντα χαρακτήρα του, αποδεικνύει τόσο την έλλειψη ορθολογισµού σχετικά 

µε την χρονική περίοδο πραγµατοποίησής του, όσο και τον κίνδυνο που ελλοχεύει 

από την πληθώρα µεταρρυθµιστικών δράσεων να µην καταλήγουν στα επιθυµητά 

αποτελέσµατα λόγω του φαινοµένου της µεταρρυθµιστικής κόπωσης.   

• Στις 2 Μαίου 2013 τέθηκε σε διαβούλευση το σχέδιο νόµου «Οργάνωση ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης και άλλες διατάξεις», το οποίο έχει ως αντικείµενο την οργάνωση των 

δηµόσιων πολιτικών υπηρεσιών. Το συγκεκριµένο σχέδιο νόµου προβλέπει ότι µε 
                                                           
194

 Πρόκειται για την υπ’αριθμ. πρωτ. ΔΙΠΑ/Φ.3.1/6860/08-03-2013 εγκύκλιο του Υ.ΔΙ.Μ.Η.Δ. 
195

 Πρόκειται για την υπ’αριθμ. 7468/5/12-04-2012 απόφαση του Υπουργού Εργασίας και Κοινωνικής Ασφάλισης με θέμα: 

«Καθορισμός στόχων του Σώματος Επιθεώρησης Εργασίας (Σ.ΕΠ.Ε.) για το έτος 2012» (ΦΕΚ 1307 Β’/18.04.2012).  
196

 Η έκδοση υπουργικής απόφασης στοχοθεσίας του Υπουργείου Εργασίας, Κοινωνικής Ασφάλισης και Πρόνοιας, εκκρεμεί 

ακόμη, όπως και των υπολοίπων Υπουργείων.  
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την θέση σε ισχύ των νέων οργανισµών που βρίσκονται στο τελευταίο τους στάδιο 

θα λήξει η αυτοδίκαιη θητεία όλων των προϊσταµένων όλων των βαθµίδων της 

διοίκησης, δηλαδή τµηµαταρχών, διευθυντών και γενικών διευθυντών197. Αυτοί που 

θα τους αντικαταστήσουν θα ορισθούν από τους υπουργούς ή από τα αρµόδια 

διοικητικά όργανα µε τη διαδικασία της «απευθείας ανάθεσης», µέχρι τη θέσπιση 

συγκεκριµένου π.δ./τος,  κάτι το οποίο σηµαίνει ότι η τοποθέτηση των προισταµένων 

θα γίνει χωρίς κανένα κριτήριο και χωρίς καµία αξιοκρατική διαδικασία, µε 

αποτέλεσµα, πάρα πολύ προιστάµενοι που έχουν κριθεί µε αντικειµενικό και 

αξιοκρατικό τρόπο µε τον νόµο 3839/10198 να κινδυνεύουν να βρεθούν εκτός 

ιεραρχίας. Από τη µια η µη εφαρµογή του ν.3839/2010 και από την άλλη η 

νοµιµοποίηση της απευθείας ανάθεσης µε το σχέδιο νόµου που έχει τεθεί σε 

διαβούλευση, αποτελεί κατάφωρη οποσθοδρόµηση όσον αφορά το σύστηµα 

τοποθέτησης προισταµένων, και το οποίο βέβαια έρχεται σε αντίθεση µε την ευελιξία 

και λειτουργικότητα της ∆ιοίκησης, έτσι όπως την οραµατίζεται ο νοµοθέτης στο 

συγκεκριµένο σχέδιο νόµου. Η νοµιµοποίηση της απευθείας ανάθεσης προκύπτει και 

από την πρόβλεψη που υπάρχει στο νοµοσχέδιο της θέσπισης π.δ./τος το οποίο θα 

ορίζει τις ειδικές διαδικασίες και τα ειδικά προσόντα που θα µοριοδοτούνται και τον 

τρόπο µε τον οποίο θα επιλέγονται οι προϊστάµενοι199. Η έκδοση όµως ενός π.δ./τος 

αποτελεί χρονοβόρα διαδικασία µε αποτέλεσµα να υπάρξει πολύ µεγάλο κενό κατά 

τη διάρκεια του οποίου θα παγωθεί µια κατάσταση τελείως αναξιοκρατική και 

συνεπώς αναποτελεσµατική. Θα δηµιουργηθεί έτσι το φαινόµενο της στελέχωσης 

των καινούργων δοµών – που αποτελούν αποτέλεσµα και προιόν επιστηµονικής και 

τεκµηριωµένης αξιολόγησης, ανάλυσης και µελέτης -  µε µεθόδους που 

παραπέµπουν στο παρελθόν και σε πρακτικές κοµµατικού, πελατειακού, 

συντεχνιακού τύπου.  

                                                           
197

 Βλ. άρθρο 2, παρ.8 (www.opengov.gr)  
198

 Βλ. ν. 3839/2010 «Σύστημα επιλογής προισταμένων οργανικών μονάδων με αντικειμενικά και αξιοκρατικά κριτήρια – 

Σύσταση Ειδικού Συμβουλίου Επιλογής Προισταμένων (ΕΙ.Σ.Ε.Π.) και λοιπές διατάξεις» ( ΦΕΚ 51 Α’/29.03.2010).  
199

 Βλ. άρθρο,  παρ.3 του ν.3839/2010 «Με προεδρικό διάταγμα που εκδίδεται με πρόταση του Υπουργού Διοικητικής 

Μεταρρύθμισης και Ηλεκτρονικής Διακυβέρνησης και δημοσιεύεται στην Εφημερίδα της Κυβερνήσεως ρυθμίζονται τα 

θέματα που αφορούν τη διαδικασία, τα ειδικότερα κριτήρια επιλογής προϊσταμένων οργανικών μονάδων ανά επίπεδο 

θέσης ευθύνης και ιδίως αυτά που αφορούν τη συνδρομή ιδιαίτερων ικανοτήτων ή δεξιοτήτων, τον τρόπο αξιολόγησης των 

ανωτέρω κριτηρίων, την κατάρτιση πίνακα κατάταξης των υποψηφίων, τη διάρκεια ισχύος του πίνακα κατάταξης, την 

επιλογή και τοποθέτηση προϊσταμένων από τον πίνακα αυτόν, τα αρμόδια όργανα και τον τρόπο συγκρότησής τους, 

εφόσον τα όργανα αυτά είναι συλλογικά, καθώς και κάθε άλλη σχετική λεπτομέρεια. Με το προεδρικό διάταγμα της 

παρούσας παραγράφου μπορεί να καταργείται, να αντικαθίσταται ή να τροποποιείται κάθε διάταξη νόμου ή κανονιστικής 

πράξης που ρυθμίζει τα ίδια θέματα». 
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• Όσον αφορά τη µεθοδολογία που ακολουθείται για τα περιγράµµατα θέσεων 

εργασίας, πρέπει να επισηµάνουµε ότι είναι αντίθετη µε ό,τι προβλέπει η διοικητική 

επιστήµη: το ίδιο το κράτος, ο φορέας δηλαδή, εν προκειµένω τα υπουργεία, πρέπει 

να περιγράφει τις θέσεις και τα καθηκοντολόγια ενός οργανισµού, και όχι οι 

υπάλληλοι, όπως καλούνται να πράξουν στη β΄φάση της µεταρρύθµισης. Υπάρχει 

έτσι ο κίνδυνος να αναπαραχθούν οι τυχόν λανθασµένες πρακτικές και διαδικασίες, 

που θα καταγραφούν, και βάσει αυτών να καθοριστούν τα µελλοντικά 

προσοντολόγια. Επιπλεόν, ο ίδιος ο  ορισµός του όρου ανάλυση και περιγραφή θέσης 

εργασίας (job analysis and description)200 επιβάλλει την εκπόνηση αυτής της 

διαδικασίας από τον φορέα  που στελεχώνουν οι υπάλληλοι: πρόκειται για τη 

διαδικασία συγκέντρωσης, καταγραφής και περιγραφής των σηµαντικών 

δραστηριοτήτων, τις οποίες εκτελεί ένας εργαζόµενος, των απαιτήσεων και των 

τεχνικών και περιβαλλοντικών δεδοµένων της θέσης, καθώς και του συνόλου των 

προσόντων, των γνώσεων, των ικανοτήτων και των υπευθυνοτήτων που πρέπει να 

συνδυάζει ο εργαζόµενος για την επιτυχή διεξαγωγή της εργασίας του201. Εάν δεν 

γίνει σωστά η ανάλυση και περιγραφή θέσης εργασίας, αυτό θα έχει παρενέργειες 

και στις υπόλοιπες δραστηριότητες που ανήκουν στη ∆ιοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων, 

δηλαδή στον Προγραµµατισµό ανθρώπινου δυναµικού, στην Προσέλκυση, στην 

Επιλογή, στην Εκπαίδευση και Ανάπτυξη, στην Αξιολόγηση εργαζοµένου, στις 

Αµοιβές και Παροχές, στη ∆ιοίκηση Απόδοσης, στις Εργασιακές σχέσεις, στην 

Εσωτερική επικοινωνία και στην Οργανωσιακή και ∆ιοικητική Ανάπτυξη.   

• Ο τρόπος που ζητείται να προσδιοριστούν – στα έντυπα περιγραφής των 

περιγραµµάτων θέσης εργασίας202 -  οι θέσεις εργασίας παρουσίαζει τον κίνδυνο να 

αποκλειστούν, µέσω του προσδιορισµού συγκεκριµένων κλάδων, εάν βέβαια αυτό 

υιοθετηθεί από τα υπουργεία, αρκετοί από τους 1448203 κλάδους των κεντρικών και 

περιφερειακών υπηρεσιών της δηµόσιας διοίκησης. Το πιο σηµαντικό όµως είναι ότι 

µε τον προσδιοριοσµό συγκεκριµένων τίτλων σπουδών, κατά παρέκκλιση των όσων 

                                                           
200

 Πρόκειται για μια από τις αλληλοσχετιζόμενες δραστηριότητες της Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων  
201

 Βλ. Παπαλεξανδρή Ν., Μπουραντάς Δ., «Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων», εκδόσεις Γ. Μπένου, Αθήνα 2002, σελ.111.  
202

 Βλ. «Ενότητα 4. Απαιτήσεις της θέσης εργασίας για γνώσεις, δεξιότητες και εμπειρία»  και πιο συγκεκριμένα στηςν 

υποενότητα «Εκπαίδευση», όπου απαιτούνται συγκεκριμένοι τίτλοι σπουδών. 
203

 Σύμφωνα με την Έκθεση του Ο.Ο.Σ.Α., Ελλάδα Επιθεώρηση της Κεντρικής Διοίκησης, ο.π., σελ. 93.  
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προβλέπονται στο προσοντολόγιο για το διορισµό στο δηµόσιο204 και ειδικών 

διατάξεων, όπως του π.δ. για το καθεστώς των αποφοίτων της Εθνικής Σχολής 

∆ηµόσιας ∆ιοίκησης και Αυτοδιοίκησης
205, υπάρχει ο κίνδυνος όχι µόνο να 

ανακοπούν τα µονοπάτια καριέρας χιλιάδων προσοντούχων υπαλλήλων, αλλά και να 

µην προσδιοριστεί θέση εργασιας που να ανταποκρίνεται στο δικό τους γνωστικό 

επίπεδο, µε ό,τι αρνητικό µπορεί να συνεπάγεται αυτό για έναν υπάλληλο.  

ΕΝΟΤΗΤΑ 6.  ΕΙΣΑΓΩΓΗ - ΠΕΡΙΓΡΑΦΗ ΤΗΣ ∆ΙΑ∆ΙΚΑΣΙΑΣ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ 

6.1.  Η σηµασία και οι στόχοι της αξιολόγησης 

Η µεταρρύθµιση στη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση που ξεκίνησε στις αρχές του 2012 στοχεύει στην 

αντιµετώπιση, µε συστηµατικό, οργανωµένο και ολοκληρωµένο τρόπο των χρόνιων 

παθογενειών του διοικητικού συστήµατος, όπως η υπερβολική διόγκωση των δοµών, οι 

πολύπλοκες διαδικασίες, η έλλειψη συντονισµού, η αδιαφάνεια, η έλλειψη στρατηγικού 

σχεδιασµού και αποτελεσµατικών πολιτικών αξιοποίησης προσωπικού. Για το σκοπό αυτό 

δηµιουργήθηκε ένας  οδικός χάρτης που περιέχει το σύνολο των µεταρρυθµιστικών µέτρων. 

Ουσιαστικό µέρος της διοικητικής µεταρρύθµισης αποτελεί η αξιολόγηση των οργανωτικών 

δοµών, όπως προβλέπεται στην παρ. 4 του άρθρου 35, του ν. 4024/ 2011.  

Σύµφωνα µε τις σχετικές διατάξεις, η διαδικασία αξιολόγησης206 είχε ως βασικό στόχο την  

αναδιάρθρωση των υπηρεσιών και διενεργήθηκε µε αξιοκρατικά - επιστηµονικά κριτήρια, µε 

τη συνδροµή και εξωτερικών συµβούλων. Το σχετικό χρονοδιάγραµµα απαιτούσε την 

ολοκλήρωσή της το αργότερο µέχρι 31.12.2012: βάσει του αποτελέσµατος της αξιολόγησης 

και το αργότερο µέχρι 31.12.2013, ολοκληρώνεται η αναδιάρθρωση των δηµοσίων 

υπηρεσιών, συντάσσονται νέα οργανογράµµατα, καταργούνται υπηρεσιακές µονάδες 

περιορισµένου αντικειµένου ή αρµοδιοτήτων, µετακινείται ή µετατίθεται το προσωπικό αυτών 

και καταργούνται οργανικές θέσεις που πλεονάζουν.  

Η αξιολόγηση εντάσσεται σε µια γενικότερη προσπάθεια µεταρρύθµισης του κράτους και των 

υπηρεσιών που παρέχει. Οι  χρόνιες παθογένειες της δηµόσιας διοίκησης, που καταγράφηκαν 
                                                           
204

 Βλ. π.δ. 50/2001 «Καθορισμός των προσόντων διορισμού σε θέσεις φορέων του δημόσιου τομέα» (ΦΕΚ Α΄39) και 

συγκεκριμένα άρθρο 4, παρ.1, εδάφιο α) 
205

 Βλ. π.δ. 57/2007 «Κωδικοποίηση σε ενιαίο κείμενο των διατάξεων της κείμενης νομοθεσίας, που διέπουν το Εθνικό 

Κέντρο Δημόσιας Διοίκησης και Αυτοδιοίκησης (Ε.Κ.Δ.Δ.Α.)» (ΦΕΚ Α΄59), άρθρο 24, παρ.2.  
206

 Επισημαίνεται ότι εντάσσεται υπό τον όρο «εργασία 2» (Work Stream 2) στο πλαίσιο του μνημονίου συνεργασίας με 

τους εκπροσώπους της γαλλικής δημόσιας διοίκησης. 
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αναλυτικά στην Έκθεση του ΟΟΣΑ για την ελληνική δηµόσια διοικηση (2011) αποτελούν 

τροχοπέδη για την οικονοµική ανάπτυξη, τόσο απαραίτητα την περίοδο την κρίσης που 

διανύουµε. Σε αυτό το πλαίσιο, ο εκσυγχρονισµός και η προσαρµογή της δηµόσιας διοίκησης 

στα νέα δεδοµένα µέσω της αξιολόγησης είναι µονόδροµος.  

Βασικοί στόχοι της αξιολόγησης υπηρεσιών και δηµόσιων πολιτικών είναι207: 

� Η µεγαλύτερη αποτελεσµατικότητα στην εξυπηρέτηση του πολίτη, µε την παροχή 

εκείνων των υπηρεσιών που έχει πραγµατικά ανάγκη. 

� Η µεγαλύτερη αποδοτικότητα στη λειτουργία της δηµόσιας διοίκησης, µε εξοικονόµηση 

πόρων και διατήρηση υψηλού επιπέδου στην ποιότητα των παρεχοµένων υπηρεσιών. 

� Ο καλύτερος συντονισµός και συνεργασία µεταξύ των φορέων/ οργανικών µονάδων. 

� Η καλύτερη αξιοποίηση του προσωπικού και η παρακίνησή του για συµµετοχή στη λήψη 

αποφάσεων και στην υλοποίηση των µεταρρυθµιστικών έργων. 

� Η βέλτιστη χρήση των υποδοµών και της τεχνολογίας, στην εξυπηρέτηση του 

«εξωτερικού πελάτη»/ πολίτη και του «εσωτερικού πελάτη»/ υπαλλήλου. 

 

Η αξιολόγηση των οργανωτικών δοµών οφείλει να λάβει υπόψη τις ανάγκες: 

 

� των πολιτών που είναι στο επίκεντρο του προβληµατισµού σχετικά µε την ιεράρχηση και 

τη µεταρρύθµιση. 

� των φορολογουµένων, οι οποίοι επιθυµούν ποιοτικές υπηρεσίες µε όσο το δυνατόν 

χαµηλότερο κόστος. 

� των χρηστών, οι οποίοι απαιτούν µείωση της γραφειοκρατίας, απλούστερες δοµές και 

διαδικασίες 

� των δηµοσίων υπαλλήλων – εργαζοµένων, στους οποίους η δηµόσια διοίκηση πρέπει να 

παρέχει δυνατότητες αξιοποίησης των γνώσεων και των ικανοτήτων τους, ανάπτυξης και 

εξέλιξης. 

 

                                                           
207

 Βλ. Οδηγό Μεθοδολογίας για την Αξιολόγηση Οργανωτικών Δομών και Λειτουργιών, Ομάδα Αξιολόγησης Δομών άρθρου 

35 ν.4024/2011, Ιούλιος 2012 σελ.4. 
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Η αξιολόγηση των οργανωτικών δοµών κρίθηκε ως αναγκαία προϋπόθεση και στην ουσία 

αποτέλεσε την πρώτη φάση της ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης. Έδωσε τη δυνατότητα στους 

φορείς να αποκτήσουν µια αντικειµενική και συνολική εικόνα των υπηρεσιών που παρέχουν, 

των προτιµήσεων των πολιτών, αλλά και γνώση του κόστους παροχής αυτών των υπηρεσιών. 

Παραλλήλως, βοήθησε τα στελέχη να αναγνωρίσουν τα δυνατά σηµεία ή τα πλεονεκτήµατα 

του φορέα αναφορικά µε την άσκηση δηµόσιων πολιτικών, ώστε να τα αξιοποιήσουν 

καλύτερα, αλλά και να ανιχνεύσουν τις ανεπάρκειες ή αδυναµίες του οργανισµού, 

προκειµένου να υλοποιήσουν τις αντίστοιχες διαρθρωτικές αλλαγές. 

 

Ένας από τους στόχους της αξιολόγησης των δοµών ήταν ο εντοπισµός  περιπτώσεων µη 

αξιοποίησης ή σπατάλης πόρων σε δραστηριότητες που επικαλύπτονται ή που δεν 

προσφέρουν προστιθέµενη αξία στις παρεχόµενες υπηρεσίες, κάτι το οποίο βοηθά τη 

διοίκηση στην αναθεώρηση των αποφάσεών της, όσον αφορά την κατανοµή των πόρων ή των 

προτεραιοτήτων. Συγχρόνως οδηγεί σε µεγαλύτερη δέσµευση των υπαλλήλων και των 

στελεχών στη µεταρρυθµιστική προσπάθεια, καθώς µε την εµπλοκή τους στη διαδικασία 

ενισχύεται το αίσθηµα της συνευθύνης στην εφαρµογή των αναγκαίων µέτρων για τη 

µεταρρύθµιση της δηµόσιας διοίκησης.  

 

6.2.  Οργανωτικές αρχές της διαδικασίας αξιολόγησης 

Σύµφωνα µε τα σχετικά κείµενα και οδηγούς 208
αναφορικά µε το θέµα της αξιολόγησης των 

δοµών,  οι αρχές που διέπουν το όλο εγχείρηµα είναι οι εξής: 

 α)  Η ένταξη της διαδικασίας µέσα στην ευρύτερη προσπάθεια µεταρρύθµισης του 

κράτους209. Αυτό το διασφαλίζει το Κυβερνητικό Συµβούλιο ∆ιοικητικής 

Μεταρρύθµισης210, το οποίο ευθύνεται για το συντονισµό όλων των επιµέρους 

ενεργειών/ δραστηριοτήτων µεταρρύθµισης.   

                                                           
208

 Βλ. Οδηγό Μεθοδολογίας για την Αξιολόγηση Οργανωτικών Δομών και Λειτουργιών, ο.π., σελ. 5-6. 

209
 Είναι δε ιδιαίτερα σημαντική η σύνδεση της αξιολόγησης των οργανωτικών δομών με την «εργασία 4» της αξιολόγησης 

του ανθρώπινου δυναμικού (WS4), όπως προβλέπεται στο μνημόνιο συνεργασίας με τη γαλλική δημόσια διοίκηση.  

 
210

 Το Κυβερνητικό Συμβούλιο Μεταρρύθμισης της δημόσιας διοίκησης, των ν.π.δ.δ. και των Ο.Τ.Α. αποτελείται από τον 

Πρωθυπουργό, ως Πρόεδρο και μέλη τους Υπουργούς οι αρμοδιότητες των οποίων σχετίζονται με τα θέματα της 

Διοικητικής Μεταρρύθμισης, όπως ο Υπουργός Διοικητικής Μεταρρύθμισης και Ηλεκτρονικής Διακυβέρνησης και ο 

Υπουργός Οικονομικών. Ενεργώντας στο πλαίσιο των αποφάσεων και κατευθύνσεων του Υπουργικού Συμβουλίου και του 

Πρωθυπουργού, είναι αρμόδιο για τη διαμόρφωση πολιτικών σχετικά με τη βελτίωση της οργάνωσης, της λειτουργίας και 
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β)   Η δέσµευση για τους στόχους και η υποστήριξη της διαδικασίας από όλους τους 

εµπλεκοµένους στη λήψη αποφάσεων, δηλαδή η αφοσίωση στο έργο της αξιολόγησης 

από την πολιτική ηγεσία και τα ανώτερα Κυβερνητικά στελέχη, έως τους επικεφαλής των 

υπό αξιολόγηση οργανικών µονάδων (Προϊσταµένους Γενικών ∆ιευθύνσεων, 

∆ιευθύνσεων και Τµηµάτων).  

γ) Η εφαρµογή των αρχών  της διοίκησης ολικής ποιότητας (Plan, Do, Check, Act) σε όλη 

τη µεταρρυθµιστική προσπάθεια, από την έναρξη της αξιολόγησης µέχρι την τελική 

εφαρµογή των µεταρρυθµίσεων, ώστε σε κάθε Υπουργείο να κατανεµηθούν οι 

αρµοδιότητες του προγραµµατισµού των αλλαγών, της εφαρµογής τους, της 

παρακολούθησης της υλοποίησής τους, αλλά και των αναγκαίων διορθωτικών δράσεων. 

Απαιτείται λοιπόν  συντονισµός σε όλα τα ιεραρχικά επίπεδα, και µεταξύ των 

Υπουργείων διαβούλευση, και ταχεία λήψη αποφάσεων για την υλοποίηση των αλλαγών.  

δ)   Η απαιτούµενη µελέτη και εξέταση των συνθηκών και η  «προετοιµασία του εδάφους» 

µέσα στις υπό αξιολόγηση υπηρεσίες, ώστε να κατανοήσουν οι υπάλληλοι σε όλα τα 

ιεραρχικά επίπεδα τη σηµασία της αξιολόγησης και τα οφέλη που θα αποκοµίσει ο 

φορέας, ως προς τη δοµή και τη λειτουργία του.  

ε)    Η επιλογή ως µελών των επιτροπών αξιολόγησης άνθρωποι µε γνώση και εµπειρία σε 

θέµατα οργάνωσης, αλλά και ικανότητες σύνθεσης, ανάλυσης, επικοινωνίας και 

οµαδικότητας.  Ιδιαίτερα,όσοι ανέλαβαν το απαιτητικό έργο  του Συντονιστή της 

επιτροπής, έπρεπε να διαθέτουν επιπροσθέτως:  

i. υψηλό επίπεδο επιστηµονικής κατάρτισης σε θέµατα µάνατζµεντ 

ii.  γνώση της λειτουργίας του Φορέα 

iii.  εµπειρία στη διοίκηση έργου γενικά και στην αξιολόγηση ειδικότερα 

iv. αντικειµενικότητα, ακεραιότητα, επαγγελµατισµό, αξιοπιστία. 

στ) Η κατανόηση από τα µέλη των επιτροπών του φόρτου εργασίας που συνεπάγεται η 

συµµετοχή τους σε µια τέτοια επιτροπή.  

 

                                                                                                                                                                                      
της αποτελεσματικότητας, καθώς και για την άμεση και αποτελεσματική αξιολόγηση των υπηρεσιών και των φορέων της 

δημόσιας διοίκησης, των ν.π.δ.δ. και των Ο.Τ.Α. και την λήψη των αποφάσεων στα θέματα αυτά. Την προετοιμασία και την 

υποστήριξη του έργου του Κυβερνητικού Συμβουλίου Μεταρρύθμισης έχει αναλάβει η Ομάδα Υποστήριξης της 

Μεταρρύθμισης. 

 



130 
 

 

 

 

 

 

6.3. Ο ρόλος των εµπλεκοµένων οµάδων/ επιτροπών στη διαδικασία αξιολόγησης 

Βάσει της υπ’ αριθµ. ∆Ι∆Κ/Φ.38/4/οικ.16808/18.7.2012 Υπουργικής Απόφασης, η οποία 

αντικαθιστά την υπ’ αριθµ. 124/6.2.2012, συγκροτήθηκε Συντονιστική Οµάδα Αξιολόγησης 

∆οµών του άρθρου 35 ν.4024/2011, µε έργο: 

α) την εκπόνηση των κριτηρίων αξιολόγησης των δοµών των υπηρεσιακών µονάδων της 

κεντρικής διοίκησης και τον καθορισµό της µεθοδολογίας εφαρµογής των κριτηρίων,  

β) τον συντονισµό των εργασιών που προβλέπονται στο Παράρτηµα (Οδικό Χάρτη) του 

Μνηµονίου Συνεργασίας µεταξύ Ελληνικής και Γαλλικής Κυβέρνησης ως «εργασία 2»,   

γ) την εισήγηση προτάσεων και µέτρων για την καλύτερη διάρθρωση της δηµόσιας διοίκησης, 

δ) την συνολική υποστήριξη της σχετικής συνεργασίας για τα ως άνω θέµατα µεταξύ 

Ελλάδας, Γαλλίας και της Οµάδας ∆ράσης (Task force) για την Ελλάδα της Ε.Ε. 

 

Σύµφωνα µε τα ανωτέρω, ο ρόλος της συντονιστικής οµάδας του άρθρου 35 δεν περιορίστηκε 

στην σύνταξη κριτηρίων αξιολόγησης και µεθοδολογίας, αλλά είναι ενεργός και κατά τη 

διάρκεια των αξιολογήσεων και κατά την εφαρµογή των µεταρρυθµίσεων. Για την άσκηση 

των δραστηριοτήτων της, η οµάδα είχε τακτική συνεργασία (εβδοµαδιαία) µε: 

 

i) τις αρµόδιες υπηρεσίες του Υ∆ΙΜΗ∆ και εκπροσώπους του ΓΛΚ., προκειµένου να 

αξιοποιήσει την εµπειρία τους σχετικά µε τη λειτουργία της δηµόσιας διοίκησης, αλλά και τις 

προτάσεις τους για την διαµόρφωση ρεαλιστικών και εφαρµόσιµων σεναρίων 

αναδιοργάνωσης, που θα έχουν θετικά δηµοσιονοµικά, αλλά και λειτουργικά αποτελέσµατα, 

 

ii) το Συντονιστή και τα µέλη των επιτροπών αξιολόγησης (evaluation teams), προκειµένου 

να: 

� τους εκπαιδεύσουν πριν τη έναρξη των ελέγχων 

� τους παρέχουν όλη την αναγκαία υποστήριξη σε θέµατα µεθοδολογίας 

� συζητήσουν µαζί τους τυχόν απορίες, δυσκολίες και εµπόδια που θα συναντήσουν ή ήδη 

παρουσιάζονται κατά την αξιολόγηση 

� εποπτεύσουν την πρόοδο των εργασιών τους, υπενθυµίζοντας τη σηµασία της τήρησης 

των χρονοδιαγραµµάτων 

� παρακολουθήσουν την προετοιµασία των σεναρίων 
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iii) τους εκπροσώπους της Task Force για την Ελλάδα και της γαλλικής δηµόσιας διοίκησης, 

για να αντλήσει πολύτιµες οδηγίες και ιδέες πάνω στους τρόπους καλύτερου σχεδιασµού, 

οργάνωσης και υλοποίησης της αξιολόγησης, αλλά και εφαρµογής των επιλεγέντων 

σεναρίων, 

 

iv)  την οµάδα υποστήριξης της µεταρρύθµισης, στην οποία και παρέδωσε τις τελικές 

εκθέσεις αξιολόγησης, προκειµένου να επιλεγεί από το Κυβερνητικό Συµβούλιο 

Μεταρρύθµισης, το σενάριο που θα αποτελέσει την µεταρρυθµιστική λύση για κάθε 

φορέα. Η επαφή της Συντονιστικής Οµάδας αξιολόγησης δοµών µε την πολιτική ηγεσία 

κρίθηκε απαραίτητη, ώστε να έχει στη διάθεσή της έγκυρη και έγκαιρη πληροφόρηση 

σχετικά µε τους στόχους, τις προθέσεις, αλλά και τους περιορισµούς που θέτει η 

Κυβέρνηση και οριοθετούν το πλαίσιο µέσα στο οποίο πρέπει να σχεδιαστεί η 

αναδιάρθρωση των υπηρεσιών. 

 

Η πιλοτική φάση της αξιολόγησης, η οποία ξεκίνησε στα τέλη Φεβρουαρίου 2012, 

περιελάµβανε δύο Υπουργεία: α) ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης και Ηλεκτρονικής 

∆ιακυβέρνησης και β) Ενέργειας, Περιβάλλοντος και Κλιµατικής Αλλαγής, και τους 

εποπτευόµενους φορείς τους. Συντονιστής και των δύο επιτροπών ορίστηκε                           ο 

κ. Π. Νοµικός, Ειδικός Γραµµατέας του Σώµατος Επιθεωρητών – Ελεγκτών ∆ηµόσιας 

∆ιοίκησης.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

6.4. Τα επτά βασικά ερωτήµατα, τα κριτήρια και οι άξονες αξιολόγησης 

Τα ακόλουθα επτά βασικά ερωτήµατα211 αποτέλεσαν τον οδηγό των επιτροπών στην 

προσπάθειά τους να κατανοήσουν την οργανωτική δοµή και τις δηµόσιες πολιτικές που 

ασκούν οι υπό αξιολόγηση φορείς:  

                                                           
211

 Βλ. Οδηγό Μεθοδολογίας για την Αξιολόγηση Οργανωτικών Δομών και Λειτουργιών, ο.π., σελ. 10.  
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Σχήµα 1: Κριτήρια / άξονες αξιολόγησης 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. Ποιος είναι ο λόγος της 

ύπαρξης του φορέα; 

2. Π2. οιες είναι οι ανάγκες 

και οι προσδοκίες των 

χρηστών; 

• Ποιοι είναι οι ωφελούµενοι ; 
• Ικανοποιούν οι υπηρεσίες τις ανάγκες  τους ; 
• Έχουν αλλάξει οι πραγµατικές ανάγκες τους ; 
• Εξυπηρετείται το δηµόσιο συµφέρον ; 

3. Πόσο κοστίζει η 

λειτουργία του φορέα; 

• Είναι ακόµα απαραίτητη η αποστολή του ; 
• Πρέπει να αναθεωρηθούν οι βασικοί του στόχοι ; 
• Ποιες υπηρεσίες πρέπει να προσφέρει σήµερα ; 
• Μήπως ξοδεύει πολλά σε σxέση µε το παραγόµενο έργο ;  
• Πώς µπορεί να εξυπηρετήσει καλύτερα το δηµόσιο συµφέρον ; 

 

5. Ποιος πρέπει να παρέχει τις 

υπηρεσίες αυτές ; 

• Ποια είναι η κατάλληλη δηµόσια δοµή για να κάνει καλύτερα τη δουλειά 

του ; 
•  Ποιες συνεργασίες µπορεί να υπάρξουν µε δηµόσιους ή ιδιωτικούς 

φορείς ; 
• Ποια πρέπει να είναι η εµπλοκή του κράτους στην παροχή αυτών των 

υπηρεσιών ; 
• Ποιος µπορεί να καλύψει καλύτερα τις ανάγκες των χρηστών µε τον πιο 

αποδοτικό και αποτελεσµατικό τρόπο ; 
• Ποια δοµή εξυπηρετεί καλύτερα το δηµόσιο συµφέρον ; 

6. Πώς μπορούμε να κάνουμε 

περισσότερα με λιγότερο κόστος ; 

• Ποιες µεταρρυθµίσεις µπορούν να βελτιώσουν την αποδοτικότητα 

και την αποτελεσµατικότητά του ; 
• Πώς µπορεί να κατανείµει καλύτερα τους διαθέσιµους ανθρώπινους 

και δηµοσιονοµικούς πόρους ώστε να βελτιώσει την ποιότητα των 

παρεχόµενων υπηρεσιών ; 
• Πώς µπορεί να απλουστεύσει τις δοµές και τις διαδικασίες ; 
• Πώς µπορεί να βελτιώσει τις συνθήκες εργασίας των υπαλλήλων ; 

 

7. Ποιο είναι το κατάλληλο σενάριο 

μεταρρύθμισης ; 

• Με ποιο τρόπο η νέα δοµή θα βοηθήσει την υπηρεσία; 
• Πως θα διασφαλιστεί η επιτυχής υλοποίηση των σεναρίων; 

 

• Ποια είναι η βασική αποστολή του; 
• Ποιοι είναι οι βασικοί του στόχοι ; 
• Ποιοι λόγοι υπαγορεύουν τη λειτουργία του ; 
• Ποιο είναι το πεδίο αρµοδιότητάς του ; 
• Ποιες γνώσεις και ικανότητες απαιτούνται  

για την άσκηση των αρµοδιοτήτων του; 

 

• Πoιός χρηµατοδοτεί τη λειτουργία του ; 

• Πόσα είναι τα λειτουργικά του έξοδα και πως 

κατανέµονται στους τοµείς δραστηριότητας 

(κύριες και υποστηρικτικές λειτουργίες) ; 

• Πόσο έχει αυξηθεί διαχρονικά το κόστος του; 

• Υπάρχουν δυνατότητες αυτοχρηµατοδότησης; 

 

4. Υπάρχει λόγος να εξελιχθεί ο φορέας; 

Πρέπει να αλλάξει τον τρόπο λειτουργίας του;  

5. Ποιός πρέπει να παρέχει τις 
υπηρεσίες αυτές; 

6. Πώς µπορεί ο φορέας να 
κάνει περισσότερα µε 
µικρότερο κόστος; 

2. Ποιες είναι οι ανάγκες 
και οι προσδοκίες των 
χρηστών; 
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Τα ερωτήµατα 1, 2 και 3 αποτελούν τη βάση για το σχεδιασµό του προφίλ του φορέα, µε 

άλλα λόγια αποτυπώνουν την υφιστάµενη κατάσταση. Το ερώτηµα 4 δίνει τη δυνατότητα 

προβληµατισµού σχετικά µε την υφιστάµενη κατάσταση και εντοπισµού τυχόν αποκλίσεων 

ανάµεσα σε αυτό που επιδιώκει ο φορέας και αυτό που επιτυγχάνει. Τα ερωτήµατα 5 και 6 

βοηθούν τις επιτροπές να αναλύσουν τα δεδοµένα που έχουν συγκεντρωθεί και να σκεφτούν 

πιθανές εναλλακτικές λύσεις ή τρόπους ώστε ο φορέας να λειτουργεί πιο αποτελεσµατικά και 

πιο αποδοτικά. Όλα τα προηγούµενα οδηγούν στο ερώτηµα 7, το οποίο εκφράζει το 

ζητούµενο της διαδικασίας αξιολόγησης, και αναζητά από όλα τα πιθανά σενάρια, το 

καταλληλότερο, εκείνο δηλαδή που ικανοποιεί τα κριτήρια που έχουν τεθεί. 

Η Συντονιστική οµάδα αξιολόγησης δοµών διαµόρφωσε τα ακόλουθα έξι κριτήρια µέσω 

των οποίων διεξήχθη η αξιολόγηση των οργανωτικών δοµών των υπηρεσιών:   

1. Την αποστολή, τις πολιτικές, τις ασκούµενες αρµοδιότητες και τους στόχους που 

επιτυγχάνουν οι δοµές (τα δεδοµένα γύρω από την αποστολή, τις πολιτικές και τις 

αρµοδιότητες ενός φορέα διαµορφώνουν την εικόνα της πορείας που ακολουθεί από την 

εποχή της σύστασής του µέχρι σήµερα.)  

2. Τη στελέχωση και το προσωπικό (αριθµός υπαλλήλων, ειδικότητες, εύρος εποπτείας) (Η 

ανάλυση του προσωπικού µιας υπηρεσίας (αριθµός, κατηγορίες, ειδικότητες, καθήκοντα 

υπαλλήλων και στελεχών) θα οδηγήσει στην κατανόηση της δυναµικής του φορέα για 

ανάπτυξη σήµερα και στο µέλλον). 

3. Το επίπεδο εξυπηρέτησης και κάλυψης των αναγκών – προσδοκιών των πολιτών / χρηστών 

(Η µελέτη της ικανοποίησης των πολιτών, αλλά και των εσωτερικών χρηστών από τις 

παρεχόµενες υπηρεσίες, προσδίδει στην ανάλυση την οπτική του εξωτερικού και του 

εσωτερικού «πελάτη» και συµβάλλει στον προσδιορισµό του βαθµού στον οποίο η 

υπάρχουσα δοµή καλύπτει τις σηµερινές, αλλά και τις µελλοντικές ανάγκες τους). 

4. Το  κόστος λειτουργίας και τις πηγές χρηµατοδότησης των υπηρεσιών .(Τα οικονοµικά 

στοιχεία παρέχουν την απαραίτητη πληροφόρηση για την εκτίµηση του κόστους 

λειτουργίας των δηµοσίων υπηρεσιών, την αναζήτηση τρόπων περιορισµού των δαπανών 

και τη διερεύνηση εναλλακτικών πηγών χρηµατοδότησης). 
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5. Την αποτελεσµατικότητα και αποδοτικότητα των υπηρεσιών (Η αποτελεσµατικότητα 

(επίτευξη των στόχων στο µέγιστο δυνατό βαθµό) και η αποδοτικότητα του φορέα 

(µεγιστοποίηση των αποτελεσµάτων από τις δράσεις του µε δεδοµένους πόρους) 

αποτελούν βασικούς κρίκους της λειτουργίας της οργανωτικής δοµής. Αν µια υπηρεσία 

δεν έχει τρόπο να µετρήσει και να αξιολογήσει την απόδοσή της, δεν µπορεί να 

αξιοποιήσει τους πόρους της (και την οργανωτική της δοµή), και κατ’ επέκταση να 

βελτιώσει τα αποτελέσµατά της). 

6. Τις ενδεχόµενες συνεργασίες των οργανικών µονάδων µε άλλες υπηρεσίες / φορείς ή 

οργανισµούς. 

 

Μέ βάση τα ανωτέρω κριτήρια, που βοηθούν στη συγκέντρωση όλων των αναγκαίων 

πληροφοριών  που συνθέτουν το παρελθόν, το παρόν και το µέλλον της κάθε δηµόσιας 

υπηρεσίας, διαµορφώθηκαν οι ακόλουθοι πέντε άξονες οι οποίοι δίνουν τις κύριες 

κατευθύνσεις στις οποίες θα κινηθούν τα εναλλακτικά σενάρια µεταρρύθµισης.  

Οι άξονες της αξιολόγησης, δηλαδή οι σηµαντικές παράµετροι που ελήφθησαν υπόψη, είναι : 

i. Ο προσδιορισµός των πολιτικών ή αρµοδιοτήτων που πρέπει να διατηρηθούν, να 

διευρυνθούν, να αποκεντρωθούν, να ανατεθούν σε άλλη υπηρεσία ή να 

καταργηθούν. 

ii.  Ο εντοπισµός των δοµών που είναι υπέρ-στελεχωµένες ή υπό-στελεχωµένες. 

iii.  Πιθανότητα µετακίνησης του προσωπικού µέσα στον ίδιο φορέα ή σε άλλους 

φορείς. 

iv. Καλύτερη αξιοποίηση των πόρων της οργανικής µονάδας και βελτίωση των 

παρεχοµένων υπηρεσιών. 

v. Το επίπεδο της συνεργασίας µε άλλους φορείς (του δηµοσίου ή ιδιωτικού τοµέα).  
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6.5. Οργάνωση διαδικασίαςοστο 

Η διαδικασία της αξιολόγησης αποτελείται από τα εξής διαφορετικά στάδια: 

• Στάδιο 1: Πριν τον επιτόπιο έλεγχο 

Στο στάδιο αυτό η επιτροπή αξιολόγησης (evaluation team) ενηµερώνεται, µελετάει 

τη µεθοδολογία και δεσµεύεται ότι θα εργαστεί για την διαµόρφωση σεναρίων 

µεταρρύθµισης που θα ικανοποιούν τους στόχους της αξιολόγησης. Στη συνέχεια 

οργανώνει τις εργασίες της, επικοινωνεί µε τους προς αξιολόγηση φορείς και 

διενεργεί έρευνα γραφείου (desktop research), δηλαδή αναζητά και καταγράφει τις 

βασικές παραµέτρους της υφιστάµενης κατάστασης (στόχοι, αποστολή, 

αρµοδιότητες, οργανόγραµµα, αριθµός εργαζοµένων, παρεχόµενες υπηρεσίες, 

projects που βρίσκονται σε ισχύ, κόστη και δαπάνες κ.λπ.) 

Τα έγγραφα που µελετώνται σε αυτή τη φάση (νοµοθεσία, οργανόγραµµα 

Υπουργείου και εποπτευοµένων φορέων, λειτουργικά κόστη µε κατανοµή ανά 

υπηρεσία,  υπηρεσιακές µελέτες-έρευνες µε προτάσεις οργανωτικών βελτιώσεων, 

µελέτες της ΕΕ και άλλων διεθνών οργανισµών για τον φορέα) βοηθούν στη 

χαρτογράφηση και ανάλυση του τοµέα πολιτικής που ασκεί κάθε υπουργείο.  

 Με τα δεδοµένα αυτά ξεκινά τη µελέτη των πρώτων τριών από τα επτά βασικά 

ερωτήµατα που αναφέρονται στο λόγο ύπαρξης του φορέα, στην ικανοποίηση των 

αναγκών των χρηστών και στο κόστος λειτουργίας του. ∆ηµιουργείται έτσι το προφίλ 

του υπουργείου που σχετίζεται µε τους βασικούς πυλώνες λειτουργίας του και 

περιστρέφεται γύρω από τις διαφορετικές οµάδες αρµοδιοτήτων (δηµόσιες πολιτικές) 

που ασκεί. Η εικόνα του φορέα «χτίζεται» δια µέσου των απαντήσεων στις ερωτήσεις 

1,2 και 3. 

 

Στη συνέχεια ακολουθεί η αξιολόγηση αυτών των δεδοµένων από την επιτροπή µε στόχο τη 

δηµιουργία κάποιων πολύ πρώιµων σεναρίων µέσω ερωτήσεων  σχετικά µε : 

• Τον εντοπισµό τυχόν δυνατών σηµείων που ενδεχοµένως πρέπει να διατηρηθούν 

(αναφέρουµε ενδεικτικά τη διατήρηση της διάκρισης σε Γενικές ∆ιευθύνσεις µε βάση το 

είδος της παρεχόµενης υπηρεσίας) 

• Τον εντοπισµό και τη διόρθωση αδύνατων σηµείων (αναφέρουµε σχετικά την ύπαρξη 

πολλών ∆ιευθύνσεων Ανθρώπινου ∆υναµικού, Οικονοµικού και ΤΠΕ στον ίδιο φορέα, 

και την ανάγκη υπαγωγής τους σε µια Γενική ∆ιεύθυνση ∆ιοικητικής Υποστήριξης, 



136 
 

 

 

 

 

 

Οικονοµικών Υπηρεσιών και Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης, που θα είναι κοινή για το 

σύνολο του φορέα). 

• Τον εντοπισµό ασυµβατοτήτων µε την οργανωτική λογική (αναφέρουµε ενδεικτικά την 

ύπαρξη τµηµάτων / ∆ιευθύνσεων  µε λίγους ή και καθόλου υφισταµένους, τον 

υπερβολικά µεγάλο αριθµό Γενικών και Ειδικών Γραµµατειών ή την αδικαιολόγητη 

γεωγραφική διασπορά πολλών υπηρεσιών).  

 

Οι υποθέσεις εργασίας λαµβάνουν υπόψη: 

• Εναλλακτικές αύξησης της παραγωγικότητας και µείωσης του κόστους µε στόχο τον 

εντοπισµό των κύριων µοχλών αύξησης της παραγωγικότητας και παράλληλα 

περιορισµού του αντίστοιχου κόστους, χωρίς να θυσιάζεται η ποιότητα των υπηρεσιών.     

• Ταξινόµηση των µελλοντικών κινδύνων, ούτως ώστε η επιτροπή αξιολόγησης να 

συνυπολογίζει εξ αρχής τον αντίκτυπο των προτεινόµενων εναλλακτικών και να εντοπίζει 

πιθανές απειλές και εµπόδια.    

•  Τρόπους αποδοχής των µεταρρυθµίσεων, δηλαδή να προβληµατιστεί η επιτροπή 

αξιολόγησης από την αρχή για τα ενδεχόµενα µειονεκτήµατα (νοµοθετικά ή δικαστικά 

προβλήµατα, τεχνολογικοί περιορισµοί, αρνητικός κοινωνικός αντίκτυπος, επίδραση στην 

απόδοση των υπαλλήλων κ.λπ.) των, έστω και πρώιµων, σεναρίων. 

• Μια πρόχειρη εκτίµηση σε αριθµούς των πρώιµων σεναρίων µεταρρύθµισης. Για 

κάθε σενάριο πρέπει να υπάρχουν στοιχεία σχετικά µε τον περιορισµό της δαπάνης, τις 

δυσκολίες υλοποίησης, τα οφέλη αναφορικά µε τις υπηρεσίες που παρέχονται από το 

φορέα, τις δυσκολίες αποδοχής από τους υπαλλήλους και τους πολίτες-πελάτες του 

φορέα.  

 

 

• Στάδιο 2: ∆ιεξαγωγή της αξιολόγησης 

Στο στάδιο αυτό η επιτροπή αξιολόγησης επισκέπτεται στελέχη του υπό αξιολόγηση 

φορέα και διενεργεί την έρευνα πεδίου (field research) αξιοποιώντας τα καταλλήλως 

διαµορφωµένα δοµηµένα ερωτηµατολόγια (structured questionnaires)212 τα οποία θα 

απευθύνει (µε διαφορετική σύνθεση ερωτήσεων) σε προϊσταµένους τµηµάτων, 

∆ιευθύνσεων και Γενικών ∆ιευθύνσεων.  

                                                           
212

 Βλ. αναλυτικά στο Παράρτημα, σελ.  
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Οι συνεντεύξεις είναι επίσης πολύ χρήσιµες για τη συλλογή πληροφοριών που δεν είναι 

εύκολο να καταγραφούν σε ένα ερωτηµατολόγιο. Τα Μέλη της Επιτροπής Αξιολόγησης 

µπορούν να πραγµατοποιήσουν συνεντεύξεις µε τους Προϊσταµένους Γενικών 

∆ιευθύνσεων και τους ∆ιευθύνσεων, καθώς και µε άλλα στελέχη, εφόσον αυτό κρίνεται 

αναγκαίο για να έχουν µία ολοκληρωµένη εικόνα για τον φορέα. Οι συνεντεύξεις καλό 

είναι να πραγµατοποιούνται µετά το πέρας της συλλογής των ερωτηµατολογίων, ώστε η 

Επιτροπή να έχει διαµορφώσει µία πιο σαφή αντίληψη για την υφιστάµενη κατάσταση. 

Ακολούθως, χαρτογραφεί τα δεδοµένα που αποκόµισε από τις συνεντεύξεις, τους 

επιτόπιους ελέγχους στο φορέα (και την έρευνα χρηστών εφόσον διεξαχθεί) και τα 

συσχετίζει µε τα στοιχεία από την έρευνα γραφείου, προκειµένου να επιβεβαιώσει την 

ορθότητα των απαντήσεων στα βασικά ερωτήµατα 1, 2 και 3, αλλά και να απαντήσει στα 

επόµενα 4, 5 και 6 που αναφέρονται στη διερεύνηση νέων τρόπων λειτουργίας του φορέα 

(πχ. µε µικρότερο κόστους, πιο αποτελεσµατικά, µε µεγαλύτερη αξιοποίηση των 

ανθρώπινων και δηµοσιονοµικών πόρων). 

• Στάδιο 3: Ανάλυση δεδοµένων- διαµόρφωση σεναρίων 

 

Αµέσως µετά την συλλογή και την χαρτογράφηση των δεδοµένων από τα ερωτηµατολόγια 

και τις συνεντεύξεις µε στελέχη του φορέα (έρευνα πεδίου), σε συνάρτηση µε τα στοιχεία 

που είχαν συγκεντρωθεί κατά την έρευνα γραφείου, η επιτροπή έχει στη διάθεσή της όλη 

την αναγκαία πληροφόρηση για να ελέγξει αν ισχύουν οι πρώιµες υποθέσεις εργασίας που 

είχε σχηµατίσει για το φορέα. Είναι, συνεπώς, έτοιµη να αποτυπώσει την πραγµατική 

εικόνα του οργανισµού µε τα δυνατά και αδύνατα σηµεία του, καθώς και τις 

ιδιαιτερότητές του, και στη συνέχεια να διαµορφώσει συγκεκριµένα σενάρια 

µεταρρύθµισης.  

Στο στάδιο αυτό γίνεται η οµαδοποίηση των δεδοµένων ανά πεδίο δηµόσιων πολιτικών 

και η ανάλυσή τους βάσει των κριτηρίων αξιολόγησης προκειµένου να απαντηθεί το 

βασικό ερώτηµα 7, δηλαδή να διαµορφωθούν σενάρια αναδιοργάνωσης τα οποία θα 

ικανοποιούν τους στόχους της αξιολόγησης µέσα στο πλαίσιο των περιορισµών που θέτει 

η παρούσα οικονοµική συγκυρία.  

Είναι σηµαντικό να διατυπωθούν εναλλακτικά σενάρια που θα κινούνται πάνω σε έναν ή 

περισσότερους από τους πέντε άξονες αξιολόγησης και θα αιτιολογούνται µε ρεαλιστικά 

επιχειρήµατα που βασίζονται στο υλικό τεκµηρίωσης, και σε πραγµατικά στοιχεία (πχ. 

δείκτες, αποτελέσµατα ερωτηµατολογίων, παλαιότερων ερευνών, νοµοθεσία και 

κανονιστικές πράξεις). Απαραίτητο είναι επίσης να προβλέπονται οι τρόποι, αλλά και το 
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χρονοδιάγραµµα υλοποίησης των µεταρρυθµίσεων, καθώς και οι εναλλακτικές επιλογές 

για την άρση τυχόν εµποδίων στην εφαρµογή των σεναρίων.  

ασκο καιοτόχους που επιτυγχάνουν οι δοµές. 

Σχηµατικά τα τρία στάδια της διαδικασίας αξιολόγησης µπορούν να αποτυπωθούν ως 

εξής
213:  

Σχήµα 2: Τα στάδια της διαδικασίας αξιολόγησης  

 

 

 

 

 

 

Την αποστολή, τις πολιτικές, τις ασκούµενες αρµοδιότητες και τους στόχους που 
επιτυγχάνουν οι δοµές. 

οι δοµές. 

 

 

 

 

 

 

 
 

                                                           
213

 Βλ. Οδηγό Μεθοδολογίας για την Αξιολόγηση Οργανωτικών Δομών και Λειτουργιών, ο.π., σελ. 17.  

 

Στάδιο 1 

� Υφιστάµενη κατάσταση 

� Τι κάνει ο φορέας; 

� Τι υπηρεσίες παρέχει; 

� Πόσο κοστίζει; 

Προετοιµασία επιτροπής 

αξιολόγησης 

Έρευνα γραφείου 

Στάδιο 2 

 Έρευνα πεδίου 

Έρευνα ικανοποίησης χρηστών 

� Πρέπει να αλλάξει; 

� Ποιος πρέπει να παρέχει 

τις υπηρεσίες; 

� Μπορεί περισσότερα µε 

µικρότερο κόστος; 

Στάδιο 3 

Επεξεργασία δεδοµένων 

Ανάλυση 

δεδοµένων 

∆ιαµόρφωση σεναρίων µεταρρύθµισης 

∆ιαβούλευση µε ∆ιοίκηση, εκπροσώπους εργαζοµένων, χρήστες 
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ΕΝΟΤΗΤΑ 7. ΥΠΟΥΡΓΕΙΟ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΚΟΙΝΩΝΙΚΗΣ ΑΣΦΑΛΙΣΗΣ ΚΑΙ 
ΠΡΟΝΟΙΑΣ214  

7.1.  Αποστολή και Στόχοι 

Αποστολή
215 του Υπουργείου Εργασίας Κοινωνικής Ασφάλισης και Πρόνοιας είναι η 

υλοποίηση της κυβερνητικής πολιτικής για: 

• Την καταπολέµηση της ανεργίας και την αποτελεσµατική λειτουργία της αγοράς 

εργασίας. 

• Τη δηµιουργία ενός βιώσιµου, αποτελεσµατικού και δίκαιου συστήµατος Κοινωνικής 

Ασφάλισης. 

• Την καταπολέµηση του κοινωνικού αποκλεισµού, την κοινωνική προστασία και την 

υποστήριξη ευάλωτων οµάδων. 

 

Τα ανωτέρω εξειδικεύονται µε τους παρακάτω στόχους: 

• Ενδυνάµωση των υπηρεσιών απασχόλησης και κατάρτισης. 

• Αποτελεσµατικότερη διαχείριση κοινοτικών και άλλων πόρων. 

• Καταπολέµηση της αδήλωτης εργασίας και της εισφοροδιαφυγής. 

• ∆ιασφάλιση της κοινωνικής ειρήνης στις σχέσεις εργοδοτών και εργαζοµένων. 

• Αποτελεσµατικότερη εποπτεία της εργατικής και ασφαλιστικής νοµοθεσίας µε την 

ενίσχυση της Επιθεώρησης Εργασίας. 

• Βελτίωση των συνθηκών ασφάλειας της εργασίας. 

                                                           
214

 Σχετικά με τον τίτλο του υπουργείου παραθέτουμε τα εξής: α) στις 3 Αυγούστου 1976, το Υπουργείο Απασχολήσεως 

μετονομάστηκε σε Υπουργείο Εργασίας (ν.400/1976), β) στις 14 Σεπτεμβρίου 1995, με το π.δ. 372/1995, το Υπουργείο 

Εργασίας μετονομάστηκε σε Υπουργείο Εργασίας και Κοινωνικών Ασφαλίσεων, με τη μεταφορά σε αυτό της Γενικής 

Γραμματείας Ασφαλίσεων από το Υπουργείο Υγείας, Πρόνοιας και Κοινωνικών Ασφαλίσεων, γ) στις 10 Μαρτίου 2004, το 

Υπουργείο Εργασίας και Κοινωνικών Ασφαλίσεων μετονομάστηκε σε Υπουργείο Απασχόλησης και Κοινωνικής Προστασίας 

(απόφαση  Υ 1/10.3.2004), δ) στις 7 Οκτωβρίου 2009, το Υπουργείο Απασχόλησης και Κοινωνικής Προστασίας 

μετονομάστηκε σε Υπουργείο Εργασίας και Κοινωνικής Ασφάλισης  (απόφαση 2876/7.10.2009) και  ε) στις 21 Ιουνίου 2012, 

το Υπουργείο Εργασίας και Κοινωνικής Ασφάλισης μετονομάστηκε σε Υπουργείο Εργασίας, Κοινωνικής Ασφάλισης και 

Πρόνοιας με τη μεταφορά σε αυτό της Γενικής Γραμματείας Πρόνοιας από το πρώην Υπουργείο Υγείας και Κοινωνικής 

Αλληλεγγύης.  
215

 Χαρακτηριστικό της ανάγκης σύνταξης ενός νέου οργανισμού του Υπουργείου είναι και το γεγονός, εκτός από την 

οργανωσιακή και λειτουργική του εξέλιξη μέσα στο χρόνο, ότι στον υφιστάμενο οργανισμό του(π.δ. 368/1989) δεν έχουν 

αποτυπωθεί ούτε οι αποστολές ούτε η στρατηγική του Υπουργείου, στοιχεία πολύ σημαντικά για την ταυτότητα, αλλά και 

τη βιωσιμότητά του στις παρούσες συνθήκες. Αυτά που παραθέτουμε ως αποστολή και στόχους του Υπουργείου είναι 

στοιχεία που απορρέουν από τη νομοθεσία που διέπει την οργάνωση και δράση του Υπουργείου, από το 1989 μέχρι 

σήμερα. Πρόκειται για στοιχεία που ανιχνεύονται διάσπαρτα στο σχετικό νομοθετικό πλαίσιο.   
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• Καταπολέµηση του κοινωνικού αποκλεισµού και κοινωνική προστασία ευάλωτων 

κοινωνικών οµάδων. 

• Εξορθολογισµός των κοινωνικών επιδοµάτων και υπηρεσιών. 

• Κοινωνική ένταξη των νόµιµων µεταναστών. 

7.2. ∆ιάρθρωση του Υπουργείου 

7.2.1. Κεντρική Υπηρεσία 

Στις αρµοδιότητες της Κεντρικής Υπηρεσίας περιλαµβάνονται οι ατοµικές και συλλογικές 

συµβάσεις εργασίας, τα χρονικά όρια εργασίας, η ισότητα των φύλων και οι ίσες ευκαιρίες, οι 

υπηρεσίες απασχόλησης, η κοινωνική ενσωµάτωση των αλλοδαπών εργαζοµένων στην 

Ελλάδα, η κοινωνική προστασία και αποκατάσταση των ατόµων ειδικών κατηγοριών, η 

διευκόλυνση των ατόµων µε αναπηρίες, τα βαρέα και ανθυγιεινά επαγγέλµατα, ο 

επαγγελµατικός προσανατολισµός, η πρόληψη των εργατικών ατυχηµάτων και των 

επαγγελµατικών ασθενειών, κ.λπ. Οι υπηρεσιακές µονάδες της διαρθρώνονται στις κάτωθι 

Γενικές ∆ιευθύνσεις: 

• ΓΕΝΙΚΗ ∆ΙΕΥΘΥΝΣΗ ∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΗΣ ΥΠΟΣΤΗΡΙΞΗΣ 

• ΓΕΝΙΚΗ ∆ΙΕΥΘΥΝΣΗ ΣΥΝΘΗΚΩΝ ΚΑΙ ΥΓΙΕΙΝΗΣ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

• ΓΕΝΙΚΗ ∆ΙΕΥΘΥΝΣΗ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

• ΓΕΝΙΚΗ ∆ΙΕΥΘΥΝΣΗ ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΩΝ ΥΠΗΡΕΣΙΩΝ 

 

7.2.2. Γενική Γραµµατεία Κοινωνικών Ασφαλίσεων (ΓΓΚΑ) 

Η Γ.Γ.Κ.Α. είναι ο µηχανισµός της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης που ασκεί την κυβερνητική πολιτική 

σε θέµατα Κοινωνικής Ασφάλισης και εποπτεύει την υλοποίηση της κοινωνικοασφαλιστικής 

νοµοθεσίας από τους Ασφαλιστικούς Φορείς. Ειδικότερα η Γ.Γ.Κ.Α. έχει ως αποστολή: 

(α) Τη νοµοθετική ρύθµιση των πλαισίων και των επί µέρους µέτρων σε θέµατα Κοινωνικών 

Ασφαλίσεων και τη λειτουργία και συνεχή βελτίωση του κοινωνικοασφαλιστικού 

συστήµατος, (β) την εποπτεία, τον έλεγχο και τον συντονισµό όλων των δραστηριοτήτων των 

Ασφαλιστικών Οργανισµών, όπως στις Παροχές, στη Χρηµατοδότηση, στη ∆ιοίκηση, στη 



141 
 

 

 

 

 

 

Μηχανοργάνωση κ.λ.π. και (γ) την εκπροσώπηση της Χώρας σε διεθνείς Οργανισµούς και τη 

συνεργασία µε αυτούς καθώς και µε Χώρες εκτός ΕΕ σε θέµατα Κοινωνικής Ασφάλισης.  

Οι υπηρεσίες της διαρθρώνονται στις ακόλουθες δύο Γενικές ∆ιευθύνσεις, των οποίων οι 

αρµοδιότητες προβλέπονται από το Π.∆. 213/1992216 (Α’102). 

• ΓΕΝΙΚΗ ∆ΙΕΥΘΥΝΣΗ ΚΟΙΝΩΝΙΚΗΣ ΑΣΦΑΛΙΣΗΣ 

• ΓΕΝΙΚΗ ∆ΙΕΥΘΥΝΣΗ ∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΗΣ ΥΠΟΣΤΗΡΙΞΗΣ 

7.2.3. Γενική Γραµµατεία ∆ιαχείρισης Κοινοτικών Και Άλλων Πόρων 

Η Γενική Γραµµατεία ∆ιαχείρισης Κοινοτικών και Άλλων Πόρων (ΓΓ∆Κ&ΑΠ) του 

Υπουργείου Εργασίας και Κοινωνικών Ασφαλίσεων συστάθηκε αρχικά µε το Π.∆. 

475/1993217, ως Γενική Γραµµατεία Απασχόλησης και ∆ιαχείρισης Κοινοτικών Πόρων, µε 

σκοπό τη διαχείριση των πόρων που προέρχονται από την Ευρωπαϊκή Κοινότητα και 

ιδιαίτερα από το Ευρωπαϊκό Κοινωνικό Ταµείο (ΕΚΤ). 

Η ΓΓ∆Κ&ΑΠ διαχειρίστηκε πόρους του ΕΚΤ που διατέθηκαν στη χώρα µας στο πλαίσιο της 

Β’ και Γ’ Προγραµµατικής Περιόδου (Β’ και Γ’ Κοινοτικά Πλαίσια Στήριξης). Με το Ν. 

2224/1994218, µετονοµάστηκε σε «Γενική Γραµµατεία ∆ιαχείρισης Κοινοτικών και Άλλων 

Πόρων». Από το 2007, η ΓΓ∆Κ&ΑΠ είναι αρµόδια για το συντονισµό του συνόλου των 

παρεµβάσεων που συγχρηµατοδοτούνται από το ΕΚΤ και το ελληνικό δηµόσιο στο πλαίσιο 

της ∆’ Προγραµµατικής Περιόδου (Εθνικό Στρατηγικό Πλαίσιο Αναφοράς – ΕΣΠΑ 2007-

2013). 

Η ΓΓ∆Κ&ΑΠ συµβάλλει στην άσκηση ενεργητικών πολιτικών απασχόλησης και κοινωνικής 

ένταξης του Υπουργείου Εργασίας και Κοινωνικής Ασφάλισης µε το σχεδιασµό, το 

συντονισµό, την υλοποίηση και τη χρηµατοδότηση προγραµµάτων που υποστηρίζονται από 

τα κονδύλια του Ευρωπαϊκού Κοινωνικού Ταµείου, αλλά και από πόρους άλλων διεθνών 

προγραµµάτων. Για τον σκοπό αυτό, διαρθρώνεται σε πέντε (5) Ειδικές Υπηρεσίες: 

                                                           
216

Βλ. Π.Δ. 213/1992 «Οργανισμός της Γενικής Γραμματείας Κοινωνικών Ασφαλίσεων, Υπουργείου Υγείας 

Πρόνοιας και Κοινωνικών Ασφαλίσεων» (ΦΕΚ 102 Α΄/19.07.1992).  
217

 Βλ. Π.Δ. 475/1993 «Σύσταση Γενικής Γραμματείας απασχόλησης και διαχείρισης κοινοτικών πόρων στο 

Υπουργείο Εργασίας» (ΦΕΚ Α΄205/08.12.1993).  
218

 Βλ. ν.2224/1994 «Ρύθμιση θεμάτων εργασίας, συνδικαλιστικών δικαιωμάτων, υγιεινής και ασφάλειας των 

εργαζομένων και οργάνωσης Υπουργείου Εργασίας και των εποπτευομένων από αυτό νομικών προσώπων και 

άλλες διατάξεις» (ΦΕΚ Α΄112/06.07.1994).  
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• ΕΙ∆ΙΚΗ ΥΠΗΡΕΣΙΑ ΣΥΝΤΟΝΙΣΜΟΥ ΚΑΙ ΠΑΡΑΚΟΛΟΥΘΗΣΗΣ ∆ΡΑΣΕΩΝ ΕΚΤ (ΕΥΣΕΚΤ) 

• ΕΙ∆ΙΚΗ ΥΠΗΡΕΣΙΑ ∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗΣ (∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΤΙΚΗ ΑΡΧΗ) ΤΟΥ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΙΑΚΟΥ 

ΠΡΟΓΡΑΜΜΑΤΟΣ «ΑΝΑΠΤΥΞΗ ΑΝΘΡΩΠΙΝΟΥ ∆ΥΝΑΜΙΚΟΥ».  

• ΕΙ∆ΙΚΗ ΥΠΗΡΕΣΙΑ ΕΦΑΡΜΟΓΗΣ ΣΥΓΧΡΗΜΑΤΟ∆ΟΤΟΥΜΕΝΩΝ ΕΝΕΡΓΕΙΩΝ ΑΠΟ ΤΟ ΕΚΤ 

• ΕΙ∆ΙΚΗ ΥΠΗΡΕΣΙΑ «∆ΟΜΗ ΣΧΕ∆ΙΑΣΜΟΥ ΚΑΙ ΟΡΓΑΝΩΣΗΣ ΤΗΣ ΠΑΡΑΚΟΛΟΥΘΗΣΗΣ ΤΗΣ 

ΕΦΑΡΜΟΓΗΣ ΚΑΙ ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗΣ ΤΩΝ ΣΥΣΤΗΜΙΚΩΝ ΠΑΡΕΜΒΑΣΕΩΝ ΤΟΥ Ε.Π. «ΑΝΑΠΤΥΞΗ 

ΑΝΘΡΩΠΙΝΟΥ ∆ΥΝΑΜΙΚΟΥ» 

• ΕΙ∆ΙΚΗ ΥΠΗΡΕΣΙΑ ΓΙΑ ΤΗΝ ΚΟΙΝΩΝΙΚΗ ΈΝΤΑΞΗ ΚΑΙ ΤΗΝ ΚΟΙΝΩΝΙΚΗ ΟΙΚΟΝΟΜΙΑ  

7.2.4. Γενική Γραµµατεία Πρόνοιας (ΓΓΠ) 

Οι αρµοδιότητες της ΓΓΠ περιλαµβάνουν το σχεδιασµό της πολιτικής και τη διαχείριση 

θεµάτων προστασίας της οικογένειας, των ηλικιωµένων, των ευπαθών οµάδων και των 

ΑµΕΑ. Επιπλέον, η ΓΓΠ συντονίζει τη συνεργασία των αρµόδιων υπηρεσιών, χρηµατοδοτεί, 

εποπτεύει και αξιολογεί προγράµµατα κοινωνικής προστασίας καθώς και τους όρους και τις 

προϋποθέσεις των παροχών οικονοµικής ενίσχυσης. Επίσης, ορίζει τις προδιαγραφές 

σύστασης, οργάνωσης και λειτουργίας των οργανισµών και εγκρίνει τους κανονισµούς 

εσωτερικής λειτουργίας των φορέων κοινωνικής προστασίας. Οι αρµοδιότητές της ασκούνται 

από τη: 

• ΓΕΝΙΚΗ ∆ΙΕΥΘΥΝΣΗ ΠΡΟΝΟΙΑΣ, η οποία διαρθρώνεται σε τρεις ∆ιευθύνσεις. 

7.2.5. Σώµα Επιθεώρησης Εργασία (Σ.ΕΠ.Ε) 

Αποστολή του Σ.ΕΠ.Ε. είναι η επίβλεψη και ο έλεγχος της εφαρµογής των διατάξεων της 

εργατικής νοµοθεσίας, της ασφαλιστικής κάλυψης και της παράνοµης απασχόλησης των 

εργαζοµένων, η συµφιλίωση και επίλυση των εργατικών διαφορών, καθώς και η παροχή 

πληροφοριών σε εργαζόµενους και εργοδότες σχετικά µε τα πλέον αποτελεσµατικά µέσα για 

την τήρηση των κείµενων διατάξεων. 

Για την εκτέλεση του έργου του, το Σ.ΕΠ.Ε. έχει τις εξής αρµοδιότητες: 

α. Επιθεωρεί και ελέγχει τους χώρους εργασίας µε κάθε πρόσφορο µέσο, προβαίνει σε κάθε 

είδους αναγκαία εξέταση και έλεγχο σε όλες τις επιχειρήσεις και εκµεταλλεύσεις 

πρωτογενούς, δευτερογενούς και τριτογενούς τοµέα και επιβλέπει την τήρηση και εφαρµογή: 

αα) των διατάξεων της εργατικής νοµοθεσίας  
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ββ) των όρων κάθε είδους συλλογικών συµβάσεων εργασίας, 

γγ) των διατάξεων της ασφαλιστικής νοµοθεσίας της σχετικής µε την ασφαλιστική 

κάλυψη των εργαζοµένων, την αδήλωτη εργασία και την παράνοµη απασχόληση, 

δδ) των διατάξεων σχετικά µε τη νοµιµότητα της απασχόλησης των εργαζοµένων 

υπηκόων τρίτων χωρών και 

εε) της νοµοθεσίας για την προώθηση της αρχής της ίσης µεταχείρισης στον τοµέα της 

απασχόλησης και της εργασίας. 

β. Ερευνά τα αίτια και τις συνθήκες των σοβαρών και θανατηφόρων εργατικών ατυχηµάτων 

και επαγγελµατικών ασθενειών, προτείνει µέτρα για την πρόληψή τους. 

γ. Ελέγχει την εφαρµογή της αρχής των ίσων ευκαιριών και της ίσης µεταχείρισης ανδρών και 

γυναικών στην εργασία και απασχόληση και ειδικότερα του Ν. 3896/2010219 (Α΄ 207), καθώς 

και την τήρηση των διατάξεων για την προστασία της µητρότητας και των διατάξεων 

συµφιλίωσης επαγγελµατικού, οικογενειακού και προσωπικού βίου . 

δ. Ελέγχει την εφαρµογή της αρχής της ίσης µεταχείρισης ανεξαρτήτως φυλετικής ή εθνοτικής 

καταγωγής, θρησκευτικών ή άλλων πεποιθήσεων, αναπηρίας, ηλικίας ή γενετήσιου 

προσανατολισµού, 

ε. Κυρώνει, εγκρίνει ή απορρίπτει τους εσωτερικούς κανονισµούς εργασίας επιχειρήσεων, 

κατά τις διατάξεις του Ν.∆. 3789/1957220, εγκρίνει ή απορρίπτει παράπονα οργανώσεων 

εργαζοµένων κατά διατάξεων κανονισµών εργασίας σύµφωνα µε την παρ. 3 του άρθρου 2 του 

Ν.∆. 3789/1957.  

στ. Συντρέχει συµβουλευτικά και εφόσον ζητηθεί, εργαζόµενους και εργοδότες για τη 

διεξαγωγή συλλογικών διαπραγµατεύσεων και επίλυση συλλογικών και ατοµικών διαφορών 

εργασίας. 

                                                           
219

 Βλ. ν. 3896/2010 (ΦΕΚ Α΄207) «Εφαρμογή της αρχής των ίσων ευκαιριών και της ίσης μεταχείρισης ανδρών και γυναικών 

σε θέματα εργασίας και απασχόλησης – Εναρμόνιση της κείμενης νομοθεσίας με την Οδηγία 2006/54/ΕΚ του Ευρωπαικού 

Κοινοβουλίου και του Συμβουλίου, της 5
ης

 Ιουλίου 2006 και άλλες συναφείς διατάξεις». 
220

 Βλ. ν.δ. 3789/1952 (ΦΕΚ Α΄210) «Περί τροποποιήσεως και συμπληρώσεως ενίων διατάξεων της Εργατικής 

Νομοθεσίας».  
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ζ. Υποστηρίζει τους εργοδότες και εργαζοµένους µε την παροχή πληροφοριών, συµβουλών 

και υποδείξεων προς αυτούς, σχετικά µε τα πλέον αποτελεσµατικά µέτρα για την τήρηση των 

κείµενων διατάξεων. 

η. Συντάσσει την ετήσια έκθεση, σύµφωνα µε τις υποχρεώσεις της Χώρας µας που απορρέουν 

από την υπ’αριθµ. 81 ∆ιεθνή Σύµβαση Εργασίας (Ν. 3249/1955, Α΄139), την οποία ο 

Υπουργός Εργασίας και Κοινωνικής Ασφάλισης ανακοινώνει και αποστέλλει στο ∆ιεθνές 

Γραφείο Εργασίας.  

Το Σ.ΕΠ.Ε διαρθρώνεται σε: 

• ΚΕΝΤΡΙΚΗ ΥΠΗΡΕΣΙΑ και  

• ΠΕΡΙΦΕΡΕΙΑΚΕΣ ΥΠΗΡΕΣΙΕΣ 

Στην Κεντρική Υπηρεσία του ΣΕΠΕ ανήκει και η Υπηρεσία Ειδικών Επιθεωρητών Εργασίας, η 

οποία συγκροτείται από Επιθεωρητές Εργασίας µε βαθµό Προϊσταµένου ∆ιεύθυνσης και βαθµό 

Προϊσταµένου Τµήµατος, η οποία υπάγεται απευθείας στον Ειδικό Γραµµατέα. 

 Οι Ειδικοί Επιθεωρητές Εργασίας διενεργούν: 

• Τεκµηριωµένους εσωτερικούς ελέγχους της λειτουργίας των επί µέρους υπηρεσιών του 

Σ.ΕΠ.Ε. και υποβάλλουν στον Ειδικό Γραµµατέα σχετικές αναφορές. 

• Ελέγχους σε χώρους εργασίας σε οποιοδήποτε µέρος της Ελληνικής Επικράτειας και 

υποβάλλουν το σχετικό πόρισµα. 

 

7.2.6. Εποπτευόµενοι φορείς Υπουργείου Εργασίας, Κοινωνικής Ασφάλισης και Πρόνοιας 

Το ΥΕΚΑΠ έχει πληθώρα εποπτευοµένων φορέων, τόσο Ν.Π.∆.∆., όσο και Ν.Π.Ι.∆. 

Σύµφωνα µε το Μητρώο Υπηρεσιών και Φορέων της Ελληνικής ∆ιοίκησης221, το ΥΕΚΑΠ 

αριθµεί 35 Νοµικά Πρόσωπα ∆ηµοσίου ∆ικαίου και 38 Νοµικά Πρόσωπα Ιδιωτικού 

∆ικαίου
222. Υπάρχουν επίσης 54 Ταµεία Αλληλοβοηθείας, η υπαγωγή τους όµως στην 

εποπτεία της Γενικής Γραµµατείας Κοινωνικών Ασφαλίσεων, εξαρτάται από την καταβολή 

εργοδοτικής εισφοράς ή κοινωνικού πόρου.  

                                                           
221

 Που καταρτίζεται κάθε χρόνο από τη Γενική Διεύθυνση Διοικητικής Οργάνωσης και Διαδικασιών (Τμήμα Οργάνωσης 

Κεντρικής Διοίκησης της Δ/νσης Οργανωτικής Ανάπτυξης) του Υπουργείου Διοικητικής Μεταρρύθμισης & Ηλεκτρονικής 

Διακυβέρνησης, σελ. 49-57.  
222

 Πρόκειται για ένα Μητρώο δυναμικό, το οποίο επικαιροποιείται συνεχώς, ιδιαίτερα στην παρούσα φάση λόγω της 

αναδιάρθρωσης των υπουργείων και της ανακατανομής των αρμοδιοτήτων τους.  
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Στη συνέχεια παρατίθεται αναλυτικά η οργανωτική διάρθρωση του Υπουργείου ανά Γενική 

Γραµµατεία κατά Γενική ∆ιεύθυνση, ∆ιεύθυνση και Τµήµα, η κατανοµή του Προσωπικού σε 

κάθε µονάδα και συνολικά, και στο ΣΕΠΕ.  

 

7.3. Θεσµικό Πλαίσιο Οργάνωσης και Οργανωτική Εξέλιξη του ΥΕΚΑΠ 

Στα σχήµατα που ακολουθούν απεικονίζεται η εξέλιξη των δοµών του ΥΕΚΑΠ από το 1991 

έως το 2009. Είναι εµφανής η διαρκής αύξηση των δοµών του Υπουργείου, µε νοµοθετικές 

και κανονιστικές πράξεις. 

 

Σχήµα 3. Εξέλιξη των δοµών του ΥΕΚΑΠ (1991-2009) 

1991 

ΥΠΟΥΡΓΟΣ

Γραφείο 
Γενικού Γραµµατέα

∆ιεύθυνση 
Απασχόλησης

∆ιεύθυνση
Επαγγελµατικής
Κατάρτισης

∆ιεύθυνση 
∆ιεθνών Σχέσεων

∆ιεύθυνση 
ΕΚΤ και λοιπών
χρηµατοδοτήσεων

∆ιεύθυνση 
Συνθηκών Εργασίας

Κέντρο Υγιεινής 
και Ασφάλειας 
της Εργασίας

∆ιεύθυνση 
Όρων Εργασίας

∆ιεύθυνση 
Αµοιβής Εργασίας

∆ιεύθυνση 
Συνδροµής

∆ιεύθυνση 
∆ιοικητικού

∆ιεύθυνση 
Οργάνωσης

∆ιεύθυνση 
Επιθεώρησης

∆ιεύθυνση 
Πολιτικής Σχεδίασης
Έκτακτης Ανάγκης

Τεχνική 
Υπηρεσία

Νοµική 
∆ιεύθυνση

Γραφείο Πάρεδρου
Ελεγκτικού Συνεδρίου

Υπηρεσία
Εντελλόµενων 

Εξόδων

Γραφείο 
Στατιστικής

Γραφείο Τύπου και 
∆ηµοσίων Σχέσεων

Πολιτικό Γραφείο
Υπουργού

Υπηρεσίες 
Εξωτερικού

Π.∆. 368/1989, ΦΕΚ/Α/163Π.∆. 337/1990, ΦΕΚ/Α/135

ΓΕΝΙΚΗ ∆ΙΕΥΘΥΝΣΗ
∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΗΣ

ΥΠΟΣΤΗΡΙΞΗΣ

ΓΕΝΙΚΗ 
∆ΙΕΥΘΥΝΣΗ

ΕΡΓΑΣΙΑΣ

ΓΕΝΙΚΗ ∆ΙΕΥΘΥΝΣΗ
ΣΥΝΘΗΚΩΝ ΚΑΙ

ΥΓΙΕΙΝΗΣ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ

Μονάδα στρατηγικού
σχεδιασµού και ανάλυσης

πολιτικής

Π.∆. 152/1991, ΦΕΚ/Α/61

∆ιεύθυνση 
Εκπαίδευσης

∆ιεύθυνση 
Επιθεώρησης

∆ιεύθυνση 
Πληροφορικής

∆ιεύθυνση 
Οργάνωσης και 
Απλούστευσης 
∆ιαδικασιών

Π.∆. 436/1991, ΦΕΚ/Α/159Οργανόγραµµα Υπουργείου Εργασίας, Κοινωνικής 
Ασφάλισης και Πρόνοιας - ΕΞΕΛΙΞΗ
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ΥΠΟΥΡΓΟΣ

Γραφείο 
Γενικού Γραµµατέα

∆ιεύθυνση 
Πολιτικής Σχεδίασης
Έκτακτης Ανάγκης

Τεχνική 
Υπηρεσία

Νοµική 
∆ιεύθυνση

Γραφείο Πάρεδρου

Ελεγκτικού Συνεδρίου

Υπηρεσία

Εντελλόµενων 
Εξόδων

Γραφείο 
Στατιστικής

Γραφείο Τύπου και 
∆ηµοσίων Σχέσεων

Πολιτικό Γραφείο
Υπουργού

Υπηρεσίες 
Εξωτερικού

ΓΕΝΙΚΗ ∆ΙΕΥΘΥΝΣΗ
∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΗΣ

ΥΠΟΣΤΗΡΙΞΗΣ

∆ιεύθυνση 
Όρων Εργασίας

∆ιεύθυνση 
Αµοιβής Εργασίας

∆ιεύθυνση 
Συνδροµής

ΓΕΝΙΚΗ 
∆ΙΕΥΘΥΝΣΗ

ΕΡΓΑΣΙΑΣ

∆ιεύθυνση 
Εκπαίδευσης

∆ιεύθυνση 
Επιθεώρησης

∆ιεύθυνση 
Πληροφορικής

∆ιεύθυνση 
Οργάνωσης και 
Απλούστευσης 
∆ιαδικασιών

∆ιεύθυνση 
Προσωπικού

∆ιεύθυνση 
Οικονοµικού ∆ιεύθυνση 

Απασχόλησης

∆ιεύθυνση
Επαγγελµατικής

Κατάρτισης

∆ιεύθυνση 
∆ιεθνών Σχέσεων

∆ιεύθυνση 
ΕΚΤ και λοιπών
χρηµατοδοτήσεων

Γενική Γραµµατεία 
Απασχόλησης και ∆ιαχείρισης 

Κοινοτικών Πόρων

Γενική Γραµµατεία 
∆ιαχείρισης Κοινοτικών 

και Άλλων Πόρων

∆ιεύθυνση 
Εποπτείας 
Οργανισµών

∆ιεύθυνση Σχεδιασµού
και Εφαρµογής 

Προγραµµάτων ΕΚΤ

∆ιεύθυνση Κοινοτικών
Πρωτοβουλιών και

Λοιπών Χρηµατοδοτήσεων

∆ιεύθυνση Ελέγχου
και Αξιολόγησης

∆ιεύθυνση Σχεδιασµού,
Εφαρµογής Παρεµβάσεων 

ΕΚΤ ΚΠΣ

Γενική Γραµµατεία
Κοινωνικών Ασφαλίσεων

∆ιεύθυνση 
Συνθηκών

Εργασίας

Κέντρο Υγιεινής 
και Ασφάλειας 
της Εργασίας

ΓΕΝΙΚΗ ∆ΙΕΥΘΥΝΣΗ
ΣΥΝΘΗΚΩΝ ΚΑΙ

ΥΓΙΕΙΝΗΣ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ

∆ιοικητικός Τοµέας Πολιτικού 
Σχεδιασµού, Προϋπολογισµών 

και Μελετών

Υπηρεσίες 
Εξωτερικού

Π.∆. 65/1998, ΦΕΚ/Α/68 

Μονάδα στρατηγικού σχεδιασµού
και ανάλυσης πολιτικής

Ν. 2639/1998, ΦΕΚ/Α/205 

Σώµα 
Επιθεώρησης

Εργασίας

Κ.Υ.Α. 92880/04.07.2000, ΦΕΚ/Β/840 Οργανόγραµµα Υπουργείου Εργασίας, Κοινωνικής Ασφάλισης και 
Πρόνοιας - ΕΞΕΛΙΞΗ

 

2009 

ΥΠΟΥΡΓΟΣ

Γραφείο 
Γενικού Γραµµατέα

∆ιεύθυνση 
Πολιτικής Σχεδίασης
Έκτακτης Ανάγκης

Τεχνική 
Υπηρεσία

Νοµική 
∆ιεύθυνση

Γραφείο Πάρεδρου

Ελεγκτικού Συνεδρίου

Υπηρεσία

Εντελλόµενων 
Εξόδων

Γραφείο 
Στατιστικής

Γραφείο Τύπου και 
∆ηµοσίων Σχέσεων

Πολιτικό Γραφείο
Υπουργού

Υπηρεσίες 
Εξωτερικού

ΓΕΝΙΚΗ ∆ΙΕΥΘΥΝΣΗ

∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΗΣ

ΥΠΟΣΤΗΡΙΞΗΣ

∆ιεύθυνση 
Όρων Εργασίας

∆ιεύθυνση 
Αµοιβής Εργασίας

∆ιεύθυνση 
Συνδροµής

ΓΕΝΙΚΗ 
∆ΙΕΥΘΥΝΣΗ

ΕΡΓΑΣΙΑΣ

∆ιεύθυνση 
Εκπαίδευσης

∆ιεύθυνση 
Επιθεώρησης

∆ιεύθυνση 
Πληροφορικής

∆ιεύθυνση 
Οργάνωσης και 
Απλούστευσης 
∆ιαδικασιών

∆ιεύθυνση 
Προσωπικού

∆ιεύθυνση 
Οικονοµικού

∆ιεύθυνση 
Απασχόλησης

∆ιεύθυνση
Επαγγελµατικής

Κατάρτισης

∆ιεύθυνση 
∆ιεθνών Σχέσεων

∆ιεύθυνση 
ΕΚΤ και λοιπών
χρηµατοδοτήσεων

Γενική Γραµµατεία 
Απασχόλησης και ∆ιαχείρισης 

Κοινοτικών Πόρων

Γενική Γραµµατεία 
∆ιαχείρισης Κοινοτικών 

και Άλλων Πόρων

∆ιεύθυνση 
Εποπτείας 
Οργανισµών

∆ιεύθυνση Σχεδιασµού,
Εφαρµογής Παρεµβάσεων 

ΕΚΤ ΚΠΣ

Γενική Γραµµατεία
Κοινωνικών Ασφαλίσεων

∆ιεύθυνση 
Συνθηκών

Εργασίας

Κέντρο Υγιεινής 
και Ασφάλειας 
της Εργασίας

ΓΕΝΙΚΗ ∆ΙΕΥΘΥΝΣΗ
ΣΥΝΘΗΚΩΝ ΚΑΙ

ΥΓΙΕΙΝΗΣ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ

Υπηρεσίες 
Εξωτερικού Μονάδα στρατηγικού σχεδιασµού

και ανάλυσης πολιτικής

Σώµα 
Επιθεώρησης

Εργασίας

Ειδική Υπηρεσία Εφαρµογής
Συγχρηµατοδοτούµενων

Ενεργειών από το ΕΚΤ

Ε.Υ.∆. Ε.Π. «Απασχόληση και 
Επαγγελµατική Κατάρτιση»

Ε.Υ. Συντονισµού και 
Παρακολούθησης ∆ράσεων 

ΕΚΤ

Ε.Υ.∆. Κοινοτικής

Πρωτοβουλίας EQUAL

Κ.Υ.Α. 80056/03.09.01, ΦΕΚ/Β/1172 Ν. 3144/2003, ΦΕΚ/Α/111 

∆ιεύθυνση 
Κοινωνικής 
Προστασίας

Ν. 3277/2004, ΦΕΚ/Α/31 

∆ιεύθυνση ∆ιαχείρισης της 
Πληροφόρησης, Επιµόρφωσης
και Παρακολούθησης Πολιτικής

Συνθηκών Εργασίας

∆ιεύθυνση ∆ηµοσίων
Σχέσεων και Ενηµέρωσης

του Πολίτη

Π.∆. 194/2005, ΦΕΚ/Α/235 

Γραφείο 
∆ιευκόλυνσης 
Ατόµων µε 
Αναπηρίες

N. 3458/2006, ΦΕΚ/Α/94

∆ιεύθυνση 
Ποιότητας και
Αποδοτικότητας

Ειδική Γραµµατεία 
Συντονισµού Οργανισµών

και Φορέων του Υπουργείου

Κ.Υ.Α. 25255/2236/07.04.2008, ΦΕΚ/Β/604

Ε.Υ. «∆οµή Σχεδιασµού και Οργάνωσης της
Παρακολούθησης της Εφαρµογής των 
Συστηµικών Παρεµβάσεων του Ε.Π. 
«Ανάπτυξη Ανθρώπινου ∆υναµικού»

Οργανόγραµµα Υπουργείου Εργασίας, Κοινωνικής Ασφάλισης και 
Πρόνοιας - ΕΞΕΛΙΞΗ

Π.∆. 189/2009, ΦΕΚ/Α/221

 

Πηγή: Ειδική Υπηρεσία Στρατηγικού Σχεδιασµού, Συντονισµού και Εφαρµογής 

Προγραµµάτων (ΕΥΣΣΕΠ) 
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7.3.1. Θεσµικό πλαίσιο Οργάνωσης 

Το βασικό κανονιστικό κείµενο του Υπουργείου Εργασίας Κοινωνικής Ασφάλισης και 

Πρόνοιας (ΥΕΚΑΠ) είναι το Π.∆. 368/89223 το οποίο έχει υποστεί πλήθος τροποποιήσεων και 

συµπληρώσεων. 

Τα λοιπά – µερικά από αυτά -  σηµαντικά κανονιστικά κείµενα, που διέπουν την οργανωτική 

εξέλιξη του Υπουργείου είναι τα ακόλουθα: 

ΚΕΝΤΡΙΚΗ ΥΠΗΡΕΣΙΑ 

• ΚΥΑ 80056/3-9-2001 «Τροποποίηση της ΚΥΑ «Κατάργηση των ∆ιευθύνσεων Σχεδιασµού 

& Εφαρµογής Προγραµµάτων ΕΚΤ, Κοινοτικών Πρωτοβουλιών και λοιπών 

Χρηµατοδοτήσεων και Ελέγχου και Αξιολόγησης και µεταφορά των αρµοδιοτήτων αυτων» 

(ΦΕΚ Β΄ 1172) 

• ΚΥΑ 107900/21-5-2009(ΦΕΚ 599/Β), «Σύσταση και λειτουργία Ειδικών Υπηρεσιών 

«Συντονισµού και Παρακολούθηση δράσεων ΕΚΤ & Εφαρµογής 

Συγχρηµατοδοτούµενων…..» 

• Ν. 2956/2001 «Αναδιάρθρωση ΟΑΕ∆ και άλλες διατάξεις» (ΦΕΚ Α΄258) 

• ΚΥΑ 92880/2000 «Κατάργηση ∆ιοικητικού τοµέα του Υπουργείου Εργασίας και 

Κοινωνικών Ασφαλίσεων» (ΦΕΚ Β΄840) 

• Ν. 2874/2000 «Προώθηση Απασχόλησης και λοιπές διατάξεις» (ΦΕΚ Α΄286) 

• Π.∆ 188/1998 «Τροποποίηση του Π.∆. 65/1998, Τροποποίηση του Π.∆. 337/1990 Σύσταση 

Γεν . ∆/νσεων & Μονάδας Στρατηγικού Σχεδιασµού & Ανάλυσης Πολιτικής στο Υπουργείο 

Εργασίας (Α΄ 135) (Α΄ 68)» (ΦΕΚ Β΄140) 

• Π.∆ 263/1997 «Τροποποίηση του Π.∆. 368/89 «Οργανισµός Υπουργείου Εργασίας» (ΦΕΚ 

Β΄ 190) 

• Π.∆ 65/1998 «Τροποποίηση του Π.∆. 337/90, «Σύσταση Γενικών ∆ιευθύνσεων  & 

Μονάδας Στρατηγικού Σχεδιασµού και Ανάλυσης Πολιτικής στο Υπουργείο Εργασίας» 

(ΦΕΚ Β ΄68) 

                                                           
223

 Βλ. Π.Δ. 368/1989 «Οργανισμός του Υπουργείου Εργασίας» (ΦΕΚ  Α΄163/16.06.1989). 
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• Π.∆ 372/1995 «Μεταφορά της Γενικής Γραµµατείας Κοινωνικών Ασφαλίσεων από το 

Υπουργείο Υγείας Πρόνοιας και Κοινωνικών Ασφαλίσεων στο Υπουργείο Εργασίας» (ΦΕΚ 

Α΄201) 

• Ν. 2224/1994 «Ρύθµιση θεµάτων εργασίας, συνδικαλιστικών δικαιωµάτων, υγιεινής και 

ασφάλειας των εργαζοµένων και οργάνωσης Υπουργείου Εργασίας και των εποπτευοµένων 

από αυτό νοµικών προσώπων και άλλες διατάξεις» (ΦΕΚ Α΄ 112) 

• Π.∆. 337/1990 «Σύσταση Γενικών ∆ιευθύνσεων & Μονάδων Στρατηγικού Σχεδιασµού και 

Ανάλυσης Πολιτικής στο Υπουργείο Εργασίας» (ΦΕΚ Β΄135) 

• Π.∆ 152/1991 «Σύσταση ∆/νσεων Εκπαίδευσης, Επιθεώρησης και Κλάδου Επιθεωρητών, 

Πληροφορικής, Οργάνωσης και Απλούστευσης ∆ιαδικασιών, στο Υπουργείο Εργασίας» 

(ΦΕΚ Β΄ 61) 

• Π.∆ 436/1991 (ΦΕΚ Β΄ 159), «Τροποποίηση και συµπλήρωση των Προεδρικών 

∆ιαταγµάτων 368/1989 «Οργανισµός Υπουργείου Εργασίας» (163/Α) και 369/1989 

«Οργάνωση των Υπηρεσιών Εργασίας των Νοµαρχιών» (164/Α) 

• Π.∆ 213/1992 «Οργανισµός της Γενικής Γραµµατείας Κοινωνικών Ασφαλίσεων, 

Υπουργείου Υγείας, Πρόνοιας και Κοινωνικών Ασφαλίσεων» (ΦΕΚ Β΄102), 

• Π.∆ 475/1993 «Σύσταση Γενικής Γραµµατείας απασχόλησης & ∆ιαχείρισης Κοινοτικών 

Πόρων στο Υπουργείο Εργασίας» (ΦΕΚ Β΄149) 

• Ν.3518/2006 «Αναδιάρθρωση των κλάδων του Ταµείου Συντάξεων Μηχανικών και 

Εργοληπτών ∆ηµοσίων Έργων (Τ.Σ.Μ.Ε.∆.Ε.) και ρύθµιση άλλων θεµάτων αρµοδιότητας 

του Υπουργείου Απασχόλησης και Κοινωνικής Προστασίας» (ΦΕΚ 272/Α) 

• Π.∆ 194/2005 «Σύσταση ∆/νσης Ποιότητας και Αποδοτικότητας και Γραφείου 

∆ιευκόλυνσης Ατόµων µε Αναπηρίες στο Υπουργείο Απασχόλησης και Κοινωνικής 

Προστασίας» (ΦΕΚ Α΄235) 

• Ν.3227/2004 «Μέτρα για την αντιµετώπιση της ανεργίας και άλλες διατάξεις», (ΦΕΚ Α΄ 

31) 

• Ν.3144/2003 «Κοινωνικός ∆ιάλογος για την προώθηση της απασχόλησης και την 

κοινωνική προστασία και άλλες διατάξεις» (ΦΕΚ Α΄119) 

• Ν.3013/2002 «Αναβάθµιση της Πολιτικής προστασίας και λοιπές διατάξεις», (ΦΕΚ Α΄ 

102) 
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• Π.∆. 85/2012 (ΦΕΚ Α΄141/21.06.2012) «Ίδρυση και µετονοµασία Υπουργείων, µεταφορά 

και κατάργηση υπηρεσιών» 

• Ν. 4052/2012 (ΦΕΚ Α΄41) «Νόµος αρµοδιότητας Υπουργείων Υγείας και Κοινωνικής 

Αλληλεγγύης και Εργασίας και Κοινωνικής Ασφάλισης για εφαρµογή του νόµου «Έγκριση 

των Σχεδίων Συµβάσεων Χρηµατοδοτικής ∆ιευκόλυνσης µεταξύ του Ευρωπαικού Ταµείου 

Χρηµατοπιστωτικής Σταθερότητας (Ε.Τ.Χ.Σ.) της Ελληνικής ∆ηµοκρατίας και της Τράπεζας 

της Ελλάδος, του Σχεδίου του Μνηµονίου Συνεννόησης µεταξύ της Ελληνικής ∆ηµοκρατίας, 

της Ευρωπαικής Επιτροπής και της Τράπεζας της Ελλάδος και άλλες επείγουσες διατάξεις 

για τη µείωση του δηµοσίου χρέους και τη διάσωση της εθνικής οικονοµίας» και άλλες 

διατάξεις».  

 

ΓΓΚΑ 

• Ν. 3029/2002 «Μεταρρύθµιση Συστήµατος Κοινωνικής Ασφάλισης» (ΦΕΚ Α΄160) 

• Ν.2676/1999 «Οργανωτική και λειτουργική αναδιάρθρωση των Φορέων Κοινωνικής 

Ασφάλισης και άλλες διατάξεις» (ΦΕΚ 1/Α) 

• Π.∆. 105/1988 «Οργανισµός  της Γενικής Γραµµατείας Κοινωνικών Ασφαλίσεων 

Υπουργείου Υγείας, Πρόνοιας και Κοινωνικών Ασφαλίσεων» (ΦΕΚ Α΄46) 

• Π.∆. 303/1984 «Οργανισµός του Υπουργείου  Κοινωνικών Ασφαλίσεων» (ΦΕΚ Α΄110).  

 

Σ.ΕΠ.Ε. 

• Ν.2639/1998 «Ρύθµιση εργασιακών σχέσεων, σύσταση Σώµατος Επιθεώρησης Εργασίας 

και άλλες διατάξεις» (ΦΕΚ Α΄205) 

• Π.∆. 136/1999 «Οργάνωση Υπηρεσιών Σώµατος Επιθεώρησης Εργασίας Σ.ΕΠ.Ε» (ΦΕΚ 

Α΄134) 

• Ν. 3996/2011 «Αναµόρφωση του Σώµατος Επιθεώρησης Εργασίας, Ρυθµίσεις Θεµάτων 

Κοινωνικής Ασφάλισης και Άλλες ∆ιατάξεις» (ΦΕΚ Α΄170) 

• Ν. 4144/2013 «Αντιµετώπιση της παραβατικότητας στην Κοινωνική Ασφάλιση και στην 

αγορά εργασίας και λοιπές διατάξεις αρµοδιότητας του Υπουργείου Εργασίας, Κοινωνικής 

Ασφάλισης και Πρόνοιας» (ΦΕΚ Α΄88)  
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Η αξιολόγηση και η συνεπακόλουθη αναδιοργάνωση των δοµών του Υπουργείου Εργασίας 

Κοινωνικής Ασφάλισης και Πρόνοιας  (ΥΕΚΑΠ) έγινε µε αποκλειστικό σκοπό, σύµφωνα µε 

την σχετική Έκθεση Αξιολόγησης224, την αποτελεσµατικότερη εξυπηρέτηση της αποστολής 

του (προώθηση της Απασχόλησης, διασφάλιση ενός βιώσιµου, αποτελεσµατικού και δίκαιου 

συστήµατος Κοινωνικής Ασφάλισης, βελτίωση των συνθηκών διαβίωσης και εργασίας, 

ανάπτυξη των ανθρώπινων πόρων µε στόχο τη διαρκή απασχόληση και την καταπολέµηση 

του κοινωνικού αποκλεισµού) και την αποδοτικότερη διάθεση των πόρων που διαχειρίζεται. 

7.3.2. Υφιστάµενη Πολιτική και Οργανωτική ∆οµή του ΥΕΚΑΠ 

Η διοικητική δοµή του ΥΕΚΑΠ διαρθρώνεται σε 388 οργανικές µονάδες, όπως φαίνεται στον 

παρακάτω πίνακα, εκ των οποίων οι κύριες (σε επίπεδο Γενικών Γραµµατειών και Γενικών 

∆ιευθύνσεων) είναι οι εξής: 

ΚΕΝΤΡΙΚΗ ΥΠΗΡΕΣΙΑ 

Γενική ∆ιεύθυνση ∆ιοικητικής Υποστήριξης, Γενική ∆ιεύθυνση Συνθηκών και Υγιεινής της 

Εργασίας, Γενική ∆ιεύθυνση Εργασίας, Γενική ∆ιεύθυνση Οικονοµικών Υπηρεσιών  

ΓΕΝΙΚΗ ΓΡΑΜΜΑΤΕΙΑ ΚΟΙΝΩΝΙΚΩΝ ΑΣΦΑΛΙΣΕΩΝ 

Γενική ∆ιεύθυνση Κοινωνικής Ασφάλισης, Γενική ∆ιεύθυνση ∆ιοικητικής Υποστήριξης 

ΓΕΝΙΚΗ ΓΡΑΜΜΑΤΕΙΑ ∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗΣ ΚΟΙΝΟΤΙΚΩΝ ΚΑΙ ΑΛΛΩΝ ΠΟΡΩΝ 

Ειδικές Υπηρεσίες ∆ιαχείρισης (5) 

ΓΕΝΙΚΗ ΓΡΑΜΜΑΤΕΙΑ ΠΡΟΝΟΙΑΣ225 

Γενική ∆ιεύθυνση Πρόνοιας 

ΣΩΜΑ ΕΠΙΘΕΩΡΗΣΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

                                                           
224

 Βλ. Αξιολόγηση των Δομών των Οργανικών Μονάδων του Υπουργείου Εργασίας Κοινωνικής Ασφάλισης και Πρόνοιας και 

του ΟΓΑ, Νοέμβριος 2012, σελ. 4. 
225

 Με το άρθρο 4 του π.δ/τος 85/2012 (ΦΕΚ Α΄141/21.06.2012) «Ίδρυση και μετονομασία Υπουργείων, μεταφορά και 

κατάργηση υπηρεσιών», το υπουργείο Εργασίας και Κοινωνικής Ασφάλισης μετονομάστηκε σε υπουργείο Εργασίας, 

Κοινωνικής Ασφάλισης και Πρόνοιας και μεταφέρθηκε σ’αυτό το σύνολο των υπηρεσιών, αρμοδιοτήτων, οργάνων, θέσεων 

και προσωπικού της Γενικής Δ/νσης Πρόνοιας του πρώην υπουργείου Υγείας και Κοινωνικής Αλληλεγγύης, όπως επίσης και 

η εποπτεία των φορέων που επόπτευαν οι μεταφερόμενες υπηρεσίες.  
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Κεντρική Υπηρεσία, Περιφερειακές Υπηρεσίες 

 

Πίνακας 4. Υφιστάµενη πολιτική και διοικητική δοµή του ΥΕΚΑΠ 

Πολιτική ∆οµή 

ΥΠΟΥΡΓΟΣ 

ΥΦΥΠΟΥΡΓΟΣ 

∆ιοικητική ∆οµή 

ΥΠΗΡΕΣΙΕΣ 
Γενικές 

∆ιευθύνσεις 

∆ιευθύνσεις,  

Ειδικές 

Υπηρεσίες 

Τµήµατα, 

Μονάδες, 

Αυτοτελή 

Τµήµατα- 

Γραφεία 

ΣΥΝΟΛΟ 

ΚΕΝΤΡΙΚΗ 

ΥΠΗΡΕΣΙΑ 

Γενικός 

Γραµµατέας 
4 19 62 85 

ΓΓΚκΑΠ 
Γενικός 

Γραµµατέας 
- 5 23 28 

ΓΓΚΑ 
Γενικός 

Γραµµατέας 
2 15 46 63 

ΓΓΠ 
Γενικός 

Γραµµατέας 
1 3 12 16 

ΣΕΠΕ 
Ειδικός 

Γραµµατέας 
- 33 163 196 

ΣΥΝΟΛΟ 7 75 306 388 

 

Πηγή: Υπουργείο Εργασίας, Κοινωνικής Ασφάλισης & Πρόνοιας 
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Το υφιστάµενα οργανογράµµατα είναι τα ακόλουθα ( το πρώτο σε επίπεδο ΓΓ & Γ∆ και το 

δεύτερο απεικονίζει αναλυτικά τις οργανικές µονάδες του υπουργείου): 

Σχήµα 4. Υφιστάµενο οργανόγραµµα ΥΕΚΑΠ 

ΥΠΟΥΡΓΟΣ

ΣΩΜΑ ΕΠΙΘΕΩΡΗΣΗΣ
ΕΡΓΑΣΙΑΣ 

(Ειδικός Γραµµατέας)

Μονάδα στρατηγικού
σχεδιασµού και 
ανάλυσης πολιτικής

ΥΦΥΠΟΥΡΓΟΣ

ΚΕΝΤΡΙΚΗ ΥΠΗΡΕΣΙΑ
(Γενικός Γραµµατέας)

Γενική ∆ιεύθυνση 
∆ιοικητικής Υποστήριξης

Γενική ∆ιεύθυνση 
Συνθηκών και Υγιεινής 

της Εργασίας

Γενική ∆ιεύθυνση 
Εργασίας

ΓΕΝΙΚΗ ΓΡΑΜΜΑΤΕΙΑ
∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗΣ ΚΟΙΝΟΤΙΚΩΝ
ΚΑΙ ΑΛΛΩΝ ΠΟΡΩΝ

5  Υπηρεσίες ∆ιαχείρισης

ΓΕΝΙΚΗ ΓΡΑΜΜΑΤΕΙΑ
ΚΟΙΝΩΝΙΚΩΝ ΑΣΦΑΛΙΣΕΩΝ

Γενική ∆ιεύθυνση 
Κοινωνικής Ασφάλισης

Γενική ∆ιεύθυνση 
∆ιοικητικής Υποστήριξης

ΙΣΧΥΟΝ ΟΡΓΑΝΟΓΡΑΜΜΑ

ΥΠΟΥΡΓΕΙΟΥ ΕΡΓΑΣΙΑΣ  ΚΟΙΝΩΝΙΚΩΝ ΑΣΦΑΛΙΣΕΩΝ   ΚΑΙ ΠΡΟΝΟΙΑΣ (σε  επίπεδο ΓΓ & ΓΔ)

ΓΕΝΙΚΗ 
ΓΡΑΜΜΑΤΕΙΑ
ΠΡΟΝΟΙΑΣ

Γενική ∆ιεύθυνση 
Πρόνοιας

ΟΡΙΖΟΝΤΙΕΣ 

ΔΟΜΕΣ 

ΥΔΕ

ΕΠΙΤΡΟΠΟΣ 

ΕΛΕΓΚΤΙΚΟΥ 

ΣΥΝΕΔΡΙΟΥ

ΝΟΜΙΚΗ ΥΠΗΡΕΣΙΑ

Γραφείο Τύπου και 
∆ηµοσίων Σχέσεων

Γενική ∆ιεύθυνση 
Οικονοµικών

Μνηµονιακή Υποχρέωση

21

 

 

Πηγή: Υπουργείο Εργασίας, Κοινωνικής Ασφάλισης & Πρόνοιας 
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Σχήµα 5. Υφιστάµενο οργανόγραµµα (συνολική εικόνα σε επίπεδο τµήµατος)  

 

 

 

Πηγή: Υπουργείο Εργασίας, Κοινωνικής Ασφάλισης & Πρόνοιας 
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Από την αξιολόγηση της υφιστάµενης οργανωτικής δοµής του Υπουργείου 

διαπιστώθηκαν τα ακόλουθα πολιτικά, διοικητικά-οργανωτικά, επιχειρησιακά, 

κανονιστικά και οικονοµικά προβλήµατα, τα οποία αναδεικνύουν την αναγκαιότητα 

της αναδιοργάνωσης του Υπουργείου, δεδοµένης και της εποπτείας  των 

σηµαντικότερων Οργανισµών Κοινωνικής Ασφάλισης της χώρας και µεγάλου 

αριθµού Μονάδων Κοινωνικής Φροντίδας (ΝΠ∆∆). 

• Απορρόφηση επιτελικών δράσεων της Κεντρικής Υπηρεσίας του Υπουργείου 

από υπηρεσίες και εποπτευόµενους φορείς (κυρίως ΣΕΠΕ, ΓΓ∆ΚκΑΠ, ΟΑΕ∆) 

και αποσπασµατική άσκηση του επιτελικού της ρόλου µε ταυτόχρονη 

«αφυδάτωση» των αρµοδιοτήτων της και περιχαράκωσή της αποκλειστικά στο 

θεσµικό της κέλυφος, ήτοι στη διενέργεια ελέγχων νοµιµότητας. Ελλιπής 

παρακολούθηση και αξιολόγηση της επιχειρησιακής δράσης των εποπτευοµένων 

υπηρεσιών/φορέων από την Κεντρική Υπηρεσία του Υπουργείου. 

• Αυτονόµηση των Πολιτικών που ασκούνται από κάθε Γενική Γραµµατεία 

χωριστά, χωρίς πρόβλεψη για ενιαία χάραξη πολιτικής στον τοµέα της 

απασχόλησης, κοινωνικής προστασίας και κοινωνικής ασφάλισης. Η Κεντρική 

Υπηρεσία και η Γενική Γραµµατεία Κοινωνικών Ασφαλίσεων διατηρούν 

ανεξάρτητα οργανογράµµατα, σαν να πρόκειται για δύο διαφορετικές 

υπηρεσίες. 

• Έλλειψη συντονισµού σε οριζόντιο επίπεδο, τόσο ενδοϋπηρεσιακά, όσο και 

µεταξύ της Κεντρικής Υπηρεσίας και των υπόλοιπων Γενικών Γραµµατειών, του 

ΣΕΠΕ και των εποπτευοµένων φορέων. 

• ∆ιατήρηση ξεχωριστών υποστηρικτικών δοµών ακόµα και σε επίπεδο Γενικών 

∆ιευθύνσεων ∆ιοικητικής Υποστήριξης. 

• Ανεπαρκής και υποστελεχωµένη διοικητική δοµή υποστήριξης των Πολιτικών 

προώθησης της Απασχόλησης και Κοινωνικής Προστασίας. 

• Έλλειψη επιχειρησιακής συνεργασίας µε τις Ειδικές Υπηρεσίες της Γενικής 

Γραµµατείας ∆ιαχείρισης Κοινοτικών και Άλλων Πόρων (ΓΓ∆ΚκΑΠ), η οποία 

έχει ως κύρια αρµοδιότητα την υλοποίηση προγραµµάτων για την απασχόληση 

και την κατάρτιση. 
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• Απουσία δοµών στρατηγικού σχεδιασµού, παρακολούθησης και αξιολόγησης 

εφαρµογής των πολιτικών για την Απασχόληση, την Κοινωνική Ασφάλιση και 

την Κοινωνική Προστασία. 

• Ελλιπής εφαρµογή πολιτικών και µεθόδων στοχοθεσίας και µέτρησης του 

παραγόµενου έργου. 

• Εκτεταµένη γεωγραφική και χωροταξική διασπορά των υπηρεσιών η οποία 

δηµιουργεί προβλήµατα εποπτείας, ελέγχου και συντονισµού. 

• Μερική διοικητική και επιχειρησιακή ενσωµάτωση της Γενικής ∆ιεύθυνσης 

Πρόνοιας. 

• «∆οµικός Πληθωρισµός» (ίδρυση νέων ∆ιευθύνσεων, Τµηµάτων, αυτοτελών 

Γραφείων) που δεν ανταποκρίνεται στις πραγµατικές παραγωγικές ανάγκες. 

• Εσωτερικές και εξωτερικές επικαλύψεις αρµοδιοτήτων. 

• Ανορθολογική κατανοµή του προσωπικού και µικρό εύρος εποπτείας (απουσία 

προϊσταµένων Τµηµάτων ή ύπαρξη τµηµάτων χωρίς υπαλλήλους). 

• Ελλιπής στελέχωση των περιφερειακών υπηρεσιών του ΣΕΠΕ (π.χ. κυρίως σε 

περιοχές που παρουσιάζουν έντονη τουριστική και οικονοµική ανάπτυξη). 

• Πληθωρισµός κανονιστικών κειµένων χωρίς επικαιροποίηση και κωδικοποίηση. 

• Υψηλό λειτουργικό κόστος λόγω µεγάλου αριθµού µισθωµάτων και διασποράς 

των υπηρεσιών. 

• Υψηλό διοικητικό βάρος και µετατόπισή του σε πολίτες και επιχειρήσεις. 

 

7.4. Προτεινόµενη Αναδιοργάνωση του ΥΕΚΑΠ 

Η Επιτροπή προτείνει τρία (3) σενάρια, αντί του ενός της αρχικής της έκθεσης (14-9-

2012), για τους εξής λόγους: 

1ον) Η Επιτροπή επαναξιολόγησε την αρχικά προτεινόµενη Γενική ∆ιεύθυνση 

Εργασίας και Κοινωνικής Πολιτικής οι αρµοδιότητες της οποίας περιλάµβαναν τις 

τρεις βασικές και διακριτές Πολιτικές του Υπουργείου (που ασκούνται σήµερα από 

τις Γενικές Γραµµατείες), ήτοι της Εργασίας, της Πρόνοιας και της ∆ιαχείρισης 

Κοινοτικών και Άλλων Πόρων. Ήδη, στην αρχική έκθεση, είχε καταγραφεί ο 
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προβληµατισµός της Επιτροπής, κυρίως ως προς τη διασφάλιση της ροής των 

Κοινοτικών Πόρων (ΕΚΤ). Αλλά και η Ισπανίδα εµπειρογνώµων συνέστησε να είναι 

διακριτές οι δοµές των Πολιτικών Εργασίας και Πρόνοιας. 

Βάσει των ανωτέρω, η Επιτροπή προτείνει, εκτός από το σενάριο της αρχικής 

έκθεσης (σενάριο 1), δύο παραλλαγές µε διάκριση των Πολιτικών αυτών σε νέες 

διοικητικές δοµές (σενάρια 2α και 2β). 

2ον) Η Επιτροπή Αξιολόγησης προσάρµοσε όλα τα σενάριά της στη νεώτερη σύσταση 

του Υ∆ΙΜΗ∆ και της Συντονιστικής Επιτροπής του άρθρου 35, λόγω µνηµονιακής 

υποχρέωσης της χώρας προτείνοντας ξεχωριστή Γενική ∆ιεύθυνση Οικονοµικών 

Υπηρεσιών226. 

7.4.1. Στόχοι και φιλοσοφία των προτεινόµενων σεναρίων 

Η φιλοσοφία των προτεινόµενων σεναρίων διέπεται από τις εξής αρχές: 

• Αποκατάσταση του επιτελικού ρόλου του Υπουργείου και ενίσχυση της 

παρακολούθησης και διαχειριστικής αξιολόγησης της επιχειρησιακής δράσης των 

εποπτευοµένων φορέων. 

• Άρση της υφιστάµενης πολιτικής & διοικητικής διάρθρωσης σε 4 Γενικές 

Γραµµατείες και ΣΕΠΕ και αντικατάστασή της από Γενικές ∆ιευθύνσεις και 

ΣΕΠΕ (εναλλακτικά µετατροπή του σε Γενική ∆ιεύθυνση). 

• Άρση της αυτονόµησης των Πολιτικών του Υπουργείου (Εργασία- 

Απασχόληση, Κοινωνική Ασφάλιση, Πρόνοια, που ασκούνται από κάθε Γενική 

Γραµµατεία χωριστά και αποκατάσταση του συντονισµού µεταξύ των 

υπηρεσιών. 

• Σύζευξη σχεδιασµού πολιτικών για την απασχόληση, κατάρτιση και κοινωνική 

πρόνοια µε µηχανισµό υλοποίησης και χρηµατοδότησης (Ειδικές Υπηρεσίες) 

• Ενίσχυση του ελεγκτικού ρόλου του ΣΕΠΕ. 

                                                           
226

 Βλ.παρ. 12
α
 του άρθρου 49 του ν.3943/2011 (ΦΕΚ Α΄66) «Καταπολέμηση της φοροδιαφυγής, στελέχωση των 

ελεγκτικών υπηρεσιών και άλλες διατάξεις αρμοδιότητας Υπουργείου Οικονομικών», σύμφωνα με την οποία σε 

κάθε υπουργείο συνιστάται Γενική Διεύθυνση Οικονομικών Υπηρεσιών, υπαγόμενη στον Γενικό Γραμματέα 

αυτού. Στη Γενική Διεύθυνση αυτή υπάγονται όλες οι υφιστάμενες οικονομικές οργανικές μονάδες του 

Υπουργείου.  
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• ∆ηµιουργία δοµών στρατηγικού σχεδιασµού Πολιτικών, παρακολούθησης, 

υλοποίησης και αξιολόγησης αυτών. 

• Ανάδειξη Πολιτικών και προγραµµάτων καταπολέµησης της φτώχειας και του 

Κοινωνικού Αποκλεισµού. 

• Ενίσχυση του ρόλου των οικονοµικών υπηρεσιών του Υπουργείου.  

•  ∆ηµιουργία κοινών διοικητικών δοµών (Κεντρική ∆ιοίκηση, Γενική 

Γραµµατεία Κοινωνικών Ασφαλίσεων, Γενική Γραµµατεία Πρόνοιας, ΣΕΠΕ). Η 

ενοποίηση των µονάδων διοικητικής υποστήριξης των αυτοτελών υπηρεσιών 

(δηλαδή Γενικών και Ειδικών Γραµµατειών) µε αυτές των οικείων υπουργείων 

επιβάλλεται και από τις ρυθµίσεις της παρ. 12α του άρθρου 49 του ν.3943/2011227 

και της παρ.1 του άρθρου 34 του ν.3979/2011228.  

• Άρση εσωτερικών και εξωτερικών επικαλύψεων αρµοδιοτήτων. 

• Ορθολογική οργάνωση των δοµών.  

• Ορθολογική κατανοµή του Προσωπικού. 

7.4.2.  Αποστολές του ΥΕΚΑΠ 

Οι κύριες αποστολές του ΥΕΚΑΠ προτείνεται να είναι: 

• Η προώθηση της απασχόλησης 

• Η διασφάλιση ενός βιώσιµου, αποτελεσµατικού και δίκαιου συστήµατος 

κοινωνικής ασφάλισης 

• Η βελτίωση των συνθηκών διαβίωσης και εργασίας, 

• Η κοινωνική προστασία και η κοινωνική ένταξη 

• Η ανάπτυξη του κοινωνικού διαλόγου 

• Η ανάπτυξη των ανθρώπινων πόρων µε προοπτική τη διαρκή υψηλή απασχόληση 

και την καταπολέµηση του κοινωνικού αποκλεισµού 

                                                           
227

 Βλ. υπ.9, σελ. 16. 
228

 Βλ. παρ. 1 του άρθρου 34 του ν.3979/2011 (ΦΕΚ Α΄138) «Για την ηλεκτρονική διακυβέρνηση και λοιπές 

διατάξεις», σύμφωνα με την οποία σε κάθε υπουργείο συνιστάται Γενική Διεύθυνση Ηλεκτρονικής  

Διακυβέρνησης, στην οποία υπάγονται όλες οι υφιστάμενες οργανικές μονάδες του υπουργείου με 

αρμοδιότητες σχετικές με την αξιοποίηση των ΤΠΕ, την ενίσχυση της αποδοτικότητας των υπηρεσιών, την 

απλούστευση των διαδικασιών και γενικότερα την υλοποίηση δράσεων ηλεκτρονικής διακυβέρνησης.    
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7.4.3. Πολιτική ∆οµή 

Στο επίπεδο της πολιτικής δοµής του ΥΕΚΑΠ προτείνεται και στα τρία σενάρια η 

κατάργηση των θέσεων του Υφυπουργού, και των τριών από τους τέσσερις Γενικούς 

Γραµµατείς (Κοινωνικής Ασφάλισης, ∆ιαχείρισης Κοινοτικών και άλλων Πόρων και 

Πρόνοιας), ενώ διατηρείται η θέση του Ειδικού Γραµµατέα του ΣΕΠΕ µε 

εναλλακτική πρόταση τη µετατροπή του ΣΕΠΕ σε Γενική ∆ιεύθυνση. 

Η προτεινόµενη πολιτική δοµή (Υπουργός, Γενικός Γραµµατέας) δηµιουργεί ένα 

ενιαίο και ευέλικτο κέντρο λήψης αποφάσεων στο ΥΕΚΑΠ µε συνέπεια την επίτευξη 

ταχύτητας στη λήψη αποφάσεων και τον καλύτερο συντονισµό των πολιτικών. 

Πίνακας 5. Προτεινόµενη πολιτική δοµή του ΥΕΚΑΠ  

Σηµερινή Πολιτική ∆οµή Προτεινόµενη Πολιτική ∆οµή  

(ισχύουσα και για τα τρία σενάρια) 

ΥΠΟΥΡΓΟΣ ΥΠΟΥΡΓΟΣ 

1 ΥΦΥΠΟΥΡΓΟΣ - 

4 ΓΕΝΙΚΟΙ ΓΡΑΜΜΑΤΕΙΣ 1 ΓΕΝΙΚΟΣ ΓΡΑΜΜΑΤΕΑΣ 

1 ΕΙ∆ΙΚΟΣ ΓΡΑΜΜΑΤΕΑΣ 1ΕΙ∆ΙΚΟΣ ΓΡΑΜΜΑΤΕΑΣ 

(εναλλακτικά κατάργησή του) 

 
Πηγή:  Έκθεση Αξιολόγησης ∆οµών 

 

7.4.4. Προτεινόµενα σενάρια αναδιοργάνωσης ΥΕΚΑΠ 

Ως κοινές βασικές ∆οµές και στα τρία (3) σενάρια προτείνονται οι εξής: 

1. Η ΓΕΝΙΚΗ ∆ΙΕΥΘΥΝΣΗ ΚΟΙΝΩΝΙΚΗΣ ΑΣΦΑΛΙΣΗΣ  

2. Η ΓΕΝΙΚΗ ∆ΙΕΥΘΥΝΣΗ ∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΗΣ ΥΠΟΣΤΗΡΙΞΗΣ ΚΑΙ 

ΗΛΕΚΤΡΟΝΙΚΗΣ ∆ΙΑΚΥΒΕΡΝΗΣΗΣ  

3. Η ΓΕΝΙΚΗ ∆ΙΕΥΘΥΝΣΗ ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΩΝ ΥΠΗΡΕΣΙΩΝ 

• Εναλλακτικά προτείνεται η µετατροπή του ΣΕΠΕ σε ΓΕΝΙΚΗ ∆ΙΕΥΘΥΝΣΗ 

ΕΠΙΘΕΩΡΗΣΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ.  
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• ∆ηµιουργούνται 2 ΑΥΤΟΤΕΛΗ ΓΡΑΦΕΙΑ , υπαγόµενα απευθείας στον 

Υπουργό.  

α) ΝΟΜΟΘΕΤΙΚΗΣ ΠΡΩΤΟΒΟΥΛΙΑΣ  

β) ΕΣΩΤΕΡΙΚΟΥ ΕΛΕΓΧΟΥ 

 

Πίνακας 6. Προτεινόµενα σενάρια αναδιάρθρωσης υπηρεσιών του ΥΕΚΑΠ  

ΠΡΟΤΕΙΝΟΜΕΝΑ ΣΕΝΑΡΙΑ 

Αρχική Έκθεση 

14-9-2012 
Σενάριο 1 Σενάριο 2 α Σενάριο 2 β 

Γ.∆. Κοινωνικής 

Ασφάλισης 

Γ.∆. Κοινωνικής 

Ασφάλισης 

Γ.∆. Κοινωνικής 

Ασφάλισης 

Γ.∆. Κοινωνικής 

Ασφάλισης 

Γενική 

∆ιεύθυνση 

Εργασίας  Γενική ∆ιεύθυνση 

Εργασίας & 

Εφαρµογής 

Προγραµµάτων 

ΕΚΤ  

Γενική 

∆ιεύθυνση 

∆ιαχείρισης 

Κοινοτικών & 

Άλλων Πόρων  

Γ.∆. Εργασίας & 

Κοινωνικής 

Πολιτικής 

Γ.∆. Εργασίας & 

Κοινωνικής 

Πολιτικής 

Γενική ∆ιεύθυνση 

Πρόνοιας 

Γενική 

∆ιεύθυνση 

Πρόνοιας 

Γ.∆. ∆ιοικητικής, 

Οικονοµικής Γ.∆. ∆ιοικητικής 

Υποστήριξης και 

Γ.∆. ∆ιοικητικής 

Υποστήριξης και 

Γ.∆. ∆ιοικητικής 

Υποστήριξης και 
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Ηλεκτρονικής 

∆ιακυβέρνησης  

Ηλεκτρονικής 

∆ιακυβέρνησης 

Ηλεκτρονικής 

∆ιακυβέρνησης 

∆ιαχείρισης& Η∆ 
Γενική ∆ιεύθυνση 

Οικονοµικών 

Υπηρεσιών 

Γενική ∆ιεύθυνση 

Οικονοµικών 

Υπηρεσιών 

Γενική ∆ιεύθυνση 

Οικονοµικών 

Υπηρεσιών 

ΣΕΠΕ ΣΕΠΕ ΣΕΠΕ ΣΕΠΕ 

 

Πηγή:  Έκθεση Αξιολόγησης ∆οµών 

 

Τα ανωτέρω σενάρια υπεβλήθησαν προς  περαιτέρω επεξεργασία τον ∆εκέµβριο του 

2012 στο Υπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης & Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης. 

Τα τελικά οργανογράµµατα – για την κεντρική υπηρεσία του υπουργείου και για το 

Σ.ΕΠΕ. -  στα οποία κατέληξαν οι αρµόδιοι φορείς του Υ∆ΙΜΗ∆ και το οποίο 

οριστικοποιήθηκε κατά τη διάρκεια της συνεδρίασης, στις 14.02.2013, του 

Κυβερνητικού Συµβουλίου Μεταρρύθµισης είναι το ακόλουθο (βλ. παρακάτω 

σχήµατα). 
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Σχήµα: Προτεινόµενο οργανόγραµµα ΥΕΚΑΠ 

 



165 
 

 

 

 

 

 

 



166 
 

 

 

 

 

 



167 
 

 

 

 

 

 

Πηγή: ΥΕΚΑΠ  
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Οι παρατηρήσεις που µπορούµε να κάνουµε σχετικά µε την οργανωσιακή εξέλιξη του 

ΥΕΚΑΠ είναι οι εξής:  

• Στην υπάρχουσα προτεινόµενη δοµή του υπουργείου υπάρχουν δύο Γενικές 

Γραµµατείες, αυτή της Κεντρικής Υπηρεσίας του υπουργείου και αυτή της  

∆ιαχείρισης Κοινοτικών και Άλλων Πόρων. Έχουν καταργηθεί οι υπόλοιπες 

δύο που υπήρχαν: η Γενική Γραµµατεία Κοινωνικών Ασφαλίσεων και η 

Γενική Γραµµατεία Πρόνοιας, οι οποίες έγιναν Γενικές ∆ιευθύνσεις µε 

µεταφορά των υποστηρικτικών τους υπηρεσιών στην Γενική ∆ιεύθυνση 

∆ιοικητικής Υποστήριξης & Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης της Κεντρικής 

Υπηρεσίας του υπουργείου. 

• Από τις πέντε Ειδικές Υπηρεσίες ∆ιαχείρισης έχουν διατηρηθεί οι τρεις, οι 

οποίες υπάγονται στον Γενικό Γραµµατέα του υπουργείου. Έτσι και ο 

σχεδιασµός και η υλοποίηση της διαχείρισης των κοινοτικών πόρων θα 

ανήκουν στο έργο της Κεντρικής Υπηρεσίας του υπουργείου, όπως 

αποτυπώνεται και στο παρακάτω λειτουργικό µοντέλο (βλ. παρακάτω σχήµα).  

• Το Τµήµα Κοινοβουλευτικού Ελέγχου µετακινήθηκε από τη ∆/νση 

Προσωπικού της Γενικής ∆ιεύθυνσης ∆ιοικητικής Υποστήριξης, ώστε να 

αναφέρεται απευθείας στην πολιτική ηγεσία, καθώς αυτή είναι  η οριζόντια 

κατεύθυνση που εφαρµόζεται σε όλα τα οργανογράµµατα. 

• Το αυτοτελές Τµήµα Πολιτικής Σχεδιάσεως Εκτάκτου Ανάγκης (ΠΣΕΑ) 

µεταφέρεται στη ∆/νση Προσωπικού, καθώς υπάρχει οριζόντια απαίτηση για 

την ένταξη της σχετικής οργανικής µονάδας στις ∆/νσεις ∆ιοικητικού / 

Προσωπικού.  

• Οι αρµοδιότητες της ∆/νσης Οργάνωσης µεταφέρονται στη ∆/νση 

Υποστήριξης Ανθρώπινου ∆υναµικού & Υπηρεσιών, καθόσον µε τον 

τρόπο αυτό επιτυγχάνεται η συγκέντρωση όλων των υποστηρικτικών 

αρµοδιοτήτων σχετικά µε τη διαχείριση του προσωπικού, οργάνωση και 

λειτουργία των Υπηρεσιών του Υπουργείου σε µια ∆/νση. Ειδικότερα:  

•  οι αρµοδιότητες που σχετίζονται µε ζητήµατα απλούστευσης µεταφέρονται 

στα δύο Τµήµατα Οργάνωσης & Απλούστευσης ∆ιαδικασιών.  
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•  οι αρµοδιότητες που σχετίζονται µε ζητήµατα ποιότητας και αποδοτικότητας, 

καθώς και οι αρµοδιότητες επιµόρφωσης και αξιολόγησης του προσωπικού 

ασκούνται από το Τµήµα Αξιολόγησης & Ανάπτυξης Ανθρώπινου 

∆υναµικού και Υπηρεσιών. 

•  Το Τµήµα Υποστήριξης Υλικού & ∆ικτύων και το Τµήµα Υποστήριξης 

Χρηστών, Εφαρµογών Λογισµικού και ∆ιαδικτύου συγχωνεύονται σε ένα 

ενιαίο Τµήµα. Οι αρµοδιότητες του προτεινόµενου Τµήµατος Ανάπτυξης 

Πληροφορικής Φορέων µεταφέρονται στο Τµήµα Σχεδιασµού & Ανάπτυξης 

Πληροφοριακών Συστηµάτων Κεντρικής Υπηρεσίας & Φορέων, ενώ οι 

αρµοδιότητές του για την υποστήριξη Εθνικών Μητρώων Κοινωνικής 

Ασφάλισης (ΑΜΚΑ) εµπίπτουν στο επιχειρησιακό αντικείµενο της Η∆ΙΚΑ 

ΑΕ. 

• το Αυτοτελές Τµήµα Στρατηγικού Σχεδιασµού & Αξιολόγησης Πολιτικών 

Κοινωνικής Ασφάλισης, το Αυτοτελές Τµήµα Επαγγελµατικής Ασφάλισης, 

και το Αυτοτελές Τµήµα Σχεδιασµού & Αξιολόγησης Προνοιακών Παροχών 

συγχωνεύονται σε ένα ενιαίο Τµήµα Στρατηγικού Σχεδιασµού, 

Παρακολούθησης & Αξιολόγησης Πολιτικών Ασφάλισης &  Προνοιακών 

Παροχών (ΗΛΙΟΣ) υπό τον Υπουργό, καθώς υπάρχει οριζόντια απαίτηση για 

ελαχιστοποίηση των αυτοτελών οργανικών µονάδων. ∆ηµιουργείται 

αντίστοιχα το Τµήµα Στρατηγικού Σχεδιασµού, Παρακολούθησης & 

Αξιολόγησης Πολιτικών Εργασίας (ΕΡΓΑΝΗ) & Κοινωνικής 

Προστασίας, στο οποίο µεταφέρονται οι αρµοδιότητες της Μονάδας 

Ανάλυσης και Τεκµηρίωσης.  

• ∆ηµουργείται το Τµήµα Στρατηγικής Έρευνας & Ανάπτυξης Επιτελικών 

Συστηµάτων Εφαρµογής & Μηχανισµών, που έχει ως κύριο αντικείµενο 

τον σχεδιασµό και την εκπόνηση σχεδίων δράσης των Συστηµικών 

Παρεµβάσεων, σε συνεργασία µε την ΕΥ∆ του ΕΠ «Ανάπτυξη Ανθρώπινου 

∆υναµικού». 

• Οι αρµοδιότητες του αυτοτελούς Τµήµατος Εσωτερικού Ελέγχου αφορούν 

την άσκηση ελέγχου επί της διοικητικής οργάνωσης και λειτουργίας των 

Υπηρεσιών του Υπουργείου, επί της τήρησης των εγκυκλίων και του 
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Οργανισµού του, επί των δηµοσιονοµικών και οικονοµικών ζητηµάτων του 

και των εποπτευοµένων φορέων του.  

• Η ∆ιεύθυνση Ασφάλειας & Υγείας στην Εργασία και η ∆ιεύθυνση Εφαρµογής 

Παρακολούθησης Πολιτικών ΑΥΕ (Ασφάλειας & Υγείας στην Εργασία) 

συγχωνεύονται σε µία ∆/νση Σχεδιασµού & Εφαρµογής Πολιτικών 

Ασφάλειας & Υγείας στην Εργασία µε 6 Τµήµατα. Η αλλαγή αυτή 

λαµβάνει υπόψη της την πρόταση της Επιτροπής Αξιολόγησης και το γεγονός 

ότι το προτεινόµενο σχέδιο στελέχωσης υπερβαίνει κατά πολύ τον αριθµό των 

υπηρετούντων υπαλλήλων γεγονός που έρχεται σε αντίθεση µε τον 

προγραµµατισµό των προσλήψεων για τα επόµενα έτη και τις δεσµεύσεις της 

χώρας. Παράλληλα, δεν υπάρχει σχέδιο κάλυψης των αναγκών στελέχωσης 

µέσω του θεσµού κινητικότητας.  

Με βάση τις ανωτέρω διαπιστώσεις, αλλά και αυτές που προηγήθηκαν σχετικά µε τη 

δεύτερη φάση της µεταρρύθµισης,  οι  δράσεις που αφορούν το ΥΕΚΑΠ 

συνοψίζονται στα εξής σηµεία: 

1.  Αναδιάρθρωση των οργανικών δοµών του Υπουργείου Εργασίας Κοινωνικής 

Ασφάλισης & Πρόνοιας µε επικέντρωση των διαθέσιµων ανθρώπινων & 

δηµοσιονοµικών πόρων στις βασικές αποστολές του Υπουργείου: 

απασχόληση, διαχείριση κοινοτικών πόρων (ΕΚΤ), κοινωνική ασφάλιση, 

πρόνοια, επιθεώρηση εργασίας.  

2. Συγκέντρωση των υποστηρικτικών λειτουργιών: νοµοθετικό έργο, διαχείριση 

ανθρώπινου δυναµικού, οικονοµική διαχείριση και ηλεκτρονική 

διακυβέρνηση για τη διασφάλιση της οριζόντιας υποστήριξης των θεµατικών 

επιχειρησιακών µονάδων.  

3. Αναδιάρθρωση της δοµής και της λειτουργίας της Γενικής ∆ιεύθυνσης 

Οικονοµικών Υπηρεσιών µε σκοπό τη βελτίωση της οικονοµικής διαχείρισης, 

εποπτείας και παρακολούθησης των δηµοσιονοµικών µεγεθών της Κεντρικής 

Υπηρεσίας & των εποπτευοµένων φορέων.  

4. Αναδιάρθρωση των δοµών, πλην της ∆ιαχειριστικής Αρχής του Ε.Π. 

«Ανάπτυξη Ανθρώπινου ∆υναµικού», που δραστηριοποιούνται στον τοµέα 

του σχεδιασµού, συντονισµού και εφαρµογής συγχρηµατοδοτούµενων 
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δράσεων µε σκοπό τον εξορθολογισµό της κατανοµής των ανθρώπινων πόρων 

και τη σύνδεση των δράσεων µε τις βασικές αποστολές του Υπουργείου. Στη 

φάση της υλοποίησης και στο πλαίσιο διαχείρισης της αλλαγής πρέπει να 

διασφαλιστεί η απρόσκοπτη συνέχιση και ολοκλήρωση των ενταγµένων 

έργων, ώστε να µην υπάρξει απώλεια κοινοτικών πόρων. Το χρονικό ορόσηµο 

της λειτουργίας των νέων δοµών συνδέεται άµεσα µε την ολοκλήρωση της 

τρέχουσας προγραµµατικής περιόδου και το σχεδιασµό και την έναρξη της 

επόµενης.  

5. Αναδιατύπωση και εκσυγχρονισµός της αποστολής του Υπουργείου, των 

Γενικών ∆ιευθύνσεων και των υποκείµενων οργανωτικών δοµών ώστε α) ο 

λόγος ύπαρξης και το αντικείµενο κάθε δοµής να είναι κατανοητός από τα 

στελέχη των δοµών και τους πολίτες και β) τα αρµόδια στελέχη να έχουν την 

εντολή και τα εργαλεία για να σχεδιάσουν και να εφαρµόσουν τις 

απαραίτητες δράσεις για την αποτελεσµατική υλοποίηση της αποστολής τους.  

6. Αναδιάρθρωση της δοµής του ΣΕΠΕ µε σκοπό την ενίσχυση του ελεγκτικού 

του ρόλου και την ανταπόκριση του στις ανάγκες των πολιτών – 

ωφελούµενων.  

7. ∆ηµιουργία δοµών στρατηγικού σχεδιασµού, παρακολούθησης, υλοποίησης 

και αξιολόγησης Πολιτικών.  

8. Αξιολόγηση και απλούστευση-ανασχεδιασµός των βασικών επιχειρησιακών 

διαδικασιών των νέων οργανικών µονάδων του Υπουργείου Εργασίας µε 

βασικό στόχο να καταστούν οι νέες δοµές πιο λειτουργικές και 

αποτελεσµατικές.  

9. Ενδυνάµωση της ικανότητας του Υπουργείου να αναπροσαρµόζει διαρκώς 

την αποστολή και την επιχειρησιακή λειτουργία των δοµών στις ανάγκες των 

χρηστών-ωφελούµενων από την ύπαρξή τους.  

10. Εντοπισµός και άρση των επικαλύψεων, που δεν ανιχνευθήκαν ή δεν 

αξιολογήθηκαν, κατά την πρώτη φάση της µεταρρυθµιστικής προσπάθειας 

µεταξύ των επιχειρησιακών αντικειµένων των νέων δοµών του Υπουργείου 

Εργασίας και των δοµών άλλων Υπουργείων ή/και φορέων-νοµικών 

προσώπων.  
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Σχήµα 7. ΠΡΟΤΕΙΝΟΜΕΝΟ ΛΕΙΤΟΥΡΓΙΚΟ ΜΟΝΤΕΛΟ 

ΠΟΛΙΤΙΚΗ ΗΓΕΣΙΑ ΥΕΚΑΠ 
ΧΑΡΑΞΗ ΠΟΛΙΤΙΚΗΣ  

ΛΕΙΤΟΥΡΓΙΕΣ ΥΠΟ ΤΗΝ ΠΟΛΙΤΙΚΗ ΗΓΕΣΙΑ 

ΣΧΕ∆ΙΑΣΜΟΣ, ∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗ & ΕΦΑΡΜΟΓΗ 
ΣΥΓΧΡΗΜΑΤΟ∆ΟΤΟΥΜΕΝΩΝ ΠΡΟΓΡΑΜΜΑΤΩΝ 

ΣΧΕ∆ΙΑΣΜΟΣ & ΑΞΙΟΛΟΓΗΣΗ ΠΟΛΙΤΙΚΩΝ ΕΡΓΑΣΙΑΣ, 
ΑΣΦΑΛΙΣΗΣ & ΠΡΟΝΟΙΑΚΩΝ ΠΑΡΟΧΩΝ 

ΒΑΣΙΚΟΙ ΑΞΟΝΕΣ ∆ΡΑΣΗΣ – ΤΟΜΕΙΣ ΠΟΛΙΤΙΚΗΣ 

ΤΟΜΕΑΣ ΠΟΛΙΤΙΚΗΣ 1 

ΚΟΙΝΩΝΙΚΗ ΑΣΦΑΛΙΣΗ 

ΤΟΜΕΑΣ ΠΟΛΙΤΙΚΗΣ 2 

ΕΡΓΑΣΙΑ – ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗ 

ΤΟΜΕΑΣ ΠΟΛΙΤΙΚΗΣ 3 

ΚΟΙΝΩΝΙΚΗ ΠΡΟΝΟΙΑ 

ΚΥΡΙΑ ΑΣΦΑΛΙΣΗ ΟΡΟΙ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΠΡΟΣΤΑΣΙΑ ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑΣ 

ΠΡΟΣΘΕΤΗ ΑΣΦΑΛΙΣΗ ΑΜΟΙΒΗ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΚΟΙΝΩΝΙΚΗ ΑΝΤΙΛΗΨΗ & ΑΛΛΗΛΕΓΓΥΗ 

∆ΙΑ∆ΟΧΙΚΗ ΚΟΙΝΩΝΙΚΗ ΑΣΦΑΛΙΣΗ ΑΣΦΑΛΕΙΑ & ΥΓΕΙΑ ΣΤΗΝ 
ΕΡΓΑΣΙΑ 

ΠΡΟΣΤΑΣΙΑ ΑΤΟΜΩΝ ΜΕ ΑΝΑΠΗΡΙΕΣ 

ΚΟΙΝΩΝΙΚΗ ΣΥΝΟΧΗ & 
ΚΟΙΝΩΝΙΚΗ ΟΙΚΟΝΟΜΙΑ 

 

ΠΟΛΙΤΙΚΕΣ 
ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ 

 

ΕΠΙΘΕΩΡΗΣΗ – ΕΛΕΓΧΟΣ 

ΟΡΟΙ & ΣΥΝΘΗΚΕΣ ΣΤΗΝ ΕΡΓΑΣΙΑ ΑΣΦΑΛΙΣΤΙΚΕΣ & ΠΡΟΝΟΙΑΚΕΣ ΠΑΡΟΧΕΣ 

ΟΡΙΖΟΝΤΙΕΣ ΛΕΙΤΟΥΡΓΙΕΣ 

ΝΟΜΟΘΕΤΙΚΟ ΕΡΓΟ ∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗ ΑΝ/ΝΟΥ 

∆ΥΝΑΜΙΚΟΥ 

ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΗ 

∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗ 

ΗΛΕΚΤΡΟΝΙΚΗ 

∆ΙΑΚΥΒΕΡΝΗΣΗ 

Πηγή: Υπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης & 
Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης 
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Αν θέλουµε να µεταφράσουµε τις µεταρρυθµιστικές δράσεις σε ποσοστά και 

αριθµούς, µπορούµε να επισηµάνουµε τα εξής, τα οποία απεικονίζονται στα σχήµατα 

που ακολουθούν και κλείνουν αυτήν την ενότητα: 

α) Η µείωση του συνόλου των οργανικών δοµών του Υπουργείου Εργασίας, 

Κοινωνικής Ασφάλισης και Πρόνοιας είναι της τάξης του 37%. Το ποσοστό αυτό 

αναλύεται ως εξής: οι οργανικές µονάδες του υπουργείου (πλην Σ.ΕΠ.Ε.) έχουν 

µειωθεί κατά 43% (από 192 σε 110), ενώ οι οργανικές µονάδες του Σ.ΕΠ.Ε. έχουν 

µειωθεί κατά 31% (από 196 σε 135).  

β) Σύµφωνα µε την υφιστάµενη κατάσταση το υπουργείο αριθµεί συνολικά 388 

οργανικές µονάδες, ενώ σύµφωνα µε την πρόταση αναδιοργάνωσης θα αριθµεί 245 

οργανικές µονάδες.  

γ) Το σύνολο της δηµοσιονοµικής εξοικονόµησης ανέρχεται στο πόσο των 5.394.170 

€ και πηγάζει από: κτηριακή υποδοµή και µισθώµατα κτηρίων (526.170 €), 

εισοδηµατικές ενισχύσεις και λοιπές µεταβιβάσεις (1.000.000 €), µισθοδοσία και 

πρόσθετες απολαβές (600.000 €), διάφορες σύνθετες δαπάνες κοινωνικής ασφάλισης 

(2.268.000  €) και τέλος από την αναδιοργάνωση των εποπτευόµενων νοµικών 

προσώπων (1.000.000 €).  

δ) Σχετικά µε τη στελέχωση της κεντρικής υπηρεσίας, η προτεινόµενη αναδιάρθρωση 

προβλέπει 555-575 θέσεις, οι οποίες αναλύονται ως εξής: 375-385 για τις δοµές που 

αφορούν τις θεµατικές πολιτικές του υπουργείου (βλ.προτεινόµενο λειτουργικό 

µοντέλο) και 180-190 για τις υποστηρικτικές δοµές. Η υφιστάµενη στελέχωση 

περιλαµβάνει 596 θέσεις, από τις οποίες 352 αφορούν κύριες δοµές πολιτικής και 244 

αφορούν υποστηρικτικές δοµές. Σύµφωνα µε τελευταία (21 Μαϊου 2013)  στοιχεία229 

που δόθηκαν από το Υπουργείο Εργασίας, Κοινωνικής Ασφάλισης και Πρόνοιας, το 

30% των θέσεων εργασίας, δηλαδή 173, κατανέµονται στις δύο υποστηρικτικές 

Γενικές ∆/νσεις (Γενική ∆/νση Οικονοµικών Υπηρεσιών και Γενική ∆/νση 

∆ιοικητικής Υποστήριξης & Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης) και εποµένως οι 

                                                           
229

 Βλ. το υπ’αριθμ. 15759/Δ1.3617/21.05.2013 έγγραφο της Δ/νσης Προσωπικού του Υπουργείου Εργασίας, 

Κοινωνικής Ασφάλισης & Πρόνοιας «Κοινοποίηση σχεδίου Προεδρικού Διατάγματος Οργανισμού του 

Υπουργείου Εργασίας, Κοινωνικής Ασφάλισης και Πρόνοιας με το Οργανόγραμμα και Σχεδιασμός 

περιγραμμάτων θέσεων εργασίας».  
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υπόλοιπες 402 θέσεις επιµερίζονται στις λοιπές επιτελικές Γενικές ∆/νσεις, Ειδικές 

Υπηρεσίες και Αυτοτελή Τµήµατα. Παρατηρούµε ότι στο σύνολο οι θέσεις δεν 

µειώνονται σηµαντικά – ο συνολικός αριθµός υπηρετούντων σήµερα στο Υπουργείο, 

Κεντρική Υπηρεσία και θεµατικές Γενικές Γραµµατείες, είναι 620230 υπάλληλοι -  

µειώνεται όµως σηµαντικά των θέσεων που αφορούν υποστηρικτικές δοµές (173 από 

244) και αυτό σχετίζεται µε την ενοποίηση των τελευταίων και τη µεταφορά τους 

στην κεντρική υπηρεσία του υπουργείου. Η µείωση των υποστηρικτικών δοµών 

σχετίζεται και µε το στόχο της επίτευξης οικονοµιών κλίµακας, αλλά και µε την 

ενίσχυση της καθ’ύλιν αρµοδιότητας του υπουργείου Εργασίας, Κοινωνικής 

Ασφάλισης και Πρόνοιας, η οποία εµφανίζεται επιτακτική για την αντιµετώπιση του 

κοινωνικού αντικτύπου της κρίσης (βλ.τα ιδιαίτερα υψηλά ποσοστά της ανεργίας στα 

σχετικά γραφήµατα στο Παράρτηµα). 

ε) Σχετικά µε τη στελέχωση της κεντρικής και των περιφερειακών υπηρεσιών του 

Σ.ΕΠ.Ε. παρατηρούµε ότι δεν προβλέπεται µείωση (αν υπάρξει θα είναι 

ανεπαίσθητη), αλλά αντίθετα αύξηση των θέσεων: από 777  που αφορά την 

υφιστάµενη κατάσταση σε 770-830 που αφορά την προτεινόµενη στελέχωση. Η 

στελέχωση που τελικά προβλέπεται από το Υπουργείο Εργασίας, Κοινωνικής 

Ασφάλισης & Πρόνοιας, είναι αυτή των 830 θέσεων. Αυτή η αύξηση σχετίζεται µε 

την ανάγκη ενίσχυσης του ελέγκτικου έργου του Σ.ΕΠ.Ε. 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
230

 Ο συγκεκριμένος αριθμός  αναλύεται ως εξής: 469 υπάλληλοι (Μόνιμοι  και ΙΔΑΧ) και 150 αποσπασμένοι από 

άλλες Υπηρεσίες (83 αποσπασμένοι από την Μ.Ο.Δ. Α.Ε. και 67 από άλλους φορείς).  
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Πηγή: Υπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης & 
Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης 
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Πηγή: Υπουργείο ∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης & Ηλεκτρονικής 
∆ιακυβέρνησης 
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& Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης 
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ΕΝΟΤΗΤΑ 8. ΑΠΟΤΙΜΗΣΗ ΤΗΣ ΜΕΘΟ∆ΟΛΟΓΙΑΣ ΤΗΣ 

ΜΕΤΑΡΡΥΘΜΙΣΗΣ  

Το γεγονός ότι η αναδιοργάνωση των δηµόσιων υπηρεσιών δεν έχει ακόµη 

ολοκληρωθεί – βρισκόµαστε στην αρχή της δεύτερης φάσης της - , όπως ήδη είπαµε, 

δεν µας επιτρέπει να κάνουµε µια συνολική αποτίµηση για να διαπιστώσουµε εάν 

όντως  η οικονοµική κρίση αποτελεί κρίσιµη διασταύρωση για την Ελλάδα και εάν 

ως τέτοια µπορεί να οδηγήσει σε µια αλλαγή τρίτου βαθµού ή αλλαγή 

παραδείγµατος
231. Μπορούµε όµως να εξετάσουµε τη µεθοδολογία (ή τεχνολογία232 

κατά άλλους) που ακολουθήθηκε και ακολουθείται µε γνώµονα κάποιους εξής 

κρίσιµους παράγοντες για την επιτυχή έκβαση των µεταρρυθµιστικών εγχειρηµάτων. 

8.1. Το ζήτηµα της συναίνεσης  

Αναµφισβήτητο γεγονός είναι το ό,τι κάθε µεταρρύθµιση έχει εκ προοιµίου φίλους 

και εχθρούς233, γιατί η αλλαγές στις οποίες µπορεί να οδηγήσει, θα αναταράξουν 

καθιερωµένες και παγιωµένες. Γι’αυτό επισηµαίνεται ότι η αντίδραση και αντίσταση 

στην υλοποίησή της ανηκούν στα δοµικά συστατικά της. Έτσι λοιπόν είναι πολύ 

σηµαντικό για τη βιωσιµότητά της µεταρρύθµισης να υπάρξει συναίνεση ως προς το 

σχεδιασµό και εφαρµογή της. Για να υπάρξει συναίνεση όµως, θα πρέπει να υπάρχει 

εµπιστοσύνη µεταξύ των συµβαλλοµένων. Κι εδώ το στοιχείο της πειθούς είναι 

καίριας σηµασίας: οι κοινωνικές οµάδες πρέπει να πειστούν ότι τα εγχειρήµατα που 

αναλαµβάνουν να φέρουν εις πέρας τα κρατικά όργανα προασπίζουν το δηµόσιο 

συµφέρον
234. Πώς δηµιουργείται εµπιστοσύνη; Οι ∆. Παπούλιας και Χ. Τσούκας235 

απαντούν ως εξής: «Ο µεταρρυθµιστής καθίσταται αξιόπιστος και κατά συνέπεια τον 

εµπιστεύονται οι πολίτες, όταν κατέχει αυτό που ο Μπουρντιέ ονοµάζει «κοινωνικό 

συµβόλαιο». Το τελευταίο δηµιουργείται όταν η συµπεριφορά του µεταρρυθµιστή 

                                                           
231

 Βλ.ο.π., σελ.22. 
232

 Βλ. Καζάκος Π., ο.π. 
233

 «Τίποτα δεν είναι πιο δύσκολο, πιο αβέβαιο, πιο επικίνδυνο από το να πάρει κανείς την πρωτοβουλία της 

εισαγωγής νέων θεσμών και εθίμων. Γιατί ο μεταρρυθμιστής έχει εχθρούς όλους εκείνους που έχουν άμεσο και 

απόλυτο συμφέρον να διατηρούνται οι παλιοί θεσμοί και βρίσκει απρόθυμους φίλους εκείνους που θα 

ωφεληθούν από τους νέους» [Νικόλο Μακιαβέλι, «Ο Ηγεμόνας»].  

 
234

 Βλ.Παπούλιας Δ. και Τσούκας Χ., 1998: 113, ο.π.: υπ.2. 
235

Βλ. Παπούλιας Δ. και Τσούκας Χ., ο.π., σελ.116-117. 
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ανακλά τις αξίες του. Αυτό συµβαίνει όταν ο µεταρρυθµιστής είναι σε θέση α) να 

δεσµεύεται και β) να τηρεί τις δεσµεύσεις του».  

Το κύριο µέληµα του µεταρρυθµιστή πρέπει να είναι, εποµένως, η εµπέδωση της 

αξιοπιστίας του και η νοµιµοποίηση των µεταρρυθµιστικών του προθέσεων.  

Οι παραπάνω συνθήκες παρουσιάζονται προβληµατικές την περίοδο που επιχειρείται 

η µεταρρύθµιση του κράτους: δίπλα στις δυσλειτουργίες του διοκητικού συστηµάτος, 

οι παθογένειες του πολιτικού συστήµατος εµφανίζονται το ίδιο έντονες. Όπως 

παρατηρεί ο καθηγητής Σωτηρέλης236 η κρίση αφορά πρωτίστως το κοµµατικό 

σύστηµα, τους ίδιους τους αντιπροσωπευτικούς θεσµούς, καθώς και το πολιτικό 

προσωπικό που τους στελεχώνει. Επισηµαίνει ότι: «Η κρίση αφορά προεχόντως το 

κοµµατικό σύστηµα, το οποίο διέρχεται αναµφισβήτητα µια από τις χειρότερες φάσεις 

του. Τα κόµµατα, αφού έχασαν σταδιακά την πολιτική αυτονοµία τους και 

αποξενώθηκαν σταδιακά από τον ρόλο του ζωντανού και πολυσύνθετου πολιτικού 

διαµεσολαβητή µεταξύ κράτους και κοινωνίας, έχουν πλεόν µετατραπεί σε 

γραφειοκρατικούς και αρτηριοσκληρωτικούς µηχανισµούς, ενσωµατωµένους πλήρως σε 

κρατικιστικές ή συντεχνιακές λογικές αλλά και εξαρτώµενους, ταυτόχρονα, κατά 

κανόνα τουλάχιστον, από το µαύρο πολιτικό χρήµα, το οποίο εν πολλοίς είναι το γέρας 

της προσχώρησής τους στις γενικές ή τοπικές εκφάνσεις της «διαπλοκής». Παράλληλα, 

όµως, η κρίση αφορά και τους ίδιους τους αντιπροσωπευτικούς θεσµούς, καθώς και το 

πολιτικό προσωπικό που τους στελεχώνει. Η προκλητική αδράνεια και η 

πανθοµολογούµενη αδυναµία των εν λόγω θεσµών να δώσουν ουσιαστικές απαντήσεις 

στα εκρηκτικά προβλήµατα και τις προκλήσεις των καιρών, καθώς και η διαρκής  

εµπλοκή σε σκάνδαλα, σε συνδυασµό µε την καταχρηστική αξιοποίηση των 

πελατειακών δικτύων και των πάσης φύσεως ασυλιών, που οδηγούν σε κραυγαλέα 

προνόµια, έχουν προκαλέσει βαθύτατη κρίση αξιοπιστίας τόσο της Βουλής όσο και της 

Κυβέρνησης....Τέλος, η κρίση αφορά και την συµµετοχή στα κοινά, που εκδηλώνεται 

όχι µόνον µε την αποχή από εκλογικές διαδικασίες αλλά και µε την αµφισβήτηση της 

ίδιας της πολιτικής χρησιµότητάς τους»237. Εξίσου προβληµατική εµφανίζεται και η 

διάσταση της νοµιµοποίησης των κυβερνώντων σχετικά µε αποφάσεις που αφορούν 

µεταρρυθµιστικές πρωτοβουλίες: η ψήφιση του µνηµονίου, το 2010, δεν είχε ισχυρή 

                                                           
236

 Βλ. Σωτηρέλης Γ.Χ., ο.π.σελ.30-31.  
237

 Βλ. Σωτηρέλης Γ.Χ., ο.π. 
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δηµοκρατική νοµιµοποίηση, καθώς δεν ψηφίστηκε µε πλειοψηφία των 3/5 του 

συνόλου των βουλευτών σύµφωνα µε το άρθρο 28, παρ.3 του Συντάγµατος238, ενώ 

επρόκειτο για απόφαση που συνεπάγεται σοβαρούς περιορισµούς στην εθνική 

(κρατική) κυριαρχία.  

Παρατηρούµε λοιπόν ότι το όλο εγχείρηµα δεν έχει ως προωθητικές δυνάµεις και 

συνιστώσες ούτε την πειθώ, ακριβώς γιατί αυτός που ανέλαβε το εγχείρηµα δεν είναι 

αξιόπιστος, ούτε συνεπώς τη συναίνεση. Σε αυτήν την περίπτωση ακυρώνεται και η 

σηµασία του δηµόσιου διαλόγου γιατί οι όποιες αποφάσεις σχετικά µε τη λήψη 

µέτρων, µέρος των οποίων είναι και η µεταρρύθµιση του κράτους, αποδεικνύονται 

«προειληµµένες». Αυτό όµως δεν σηµαίνει ότι δεν πρέπει να εξορθολογιστεί η 

δηµόσια διοίκηση, η οποία αποτελεί µέρος του προβλήµατος, αλλά και της λύσης. Το 

πρόβληµα είναι ότι εντάσσεται σε ένα πλαίσιο προβληµατικό ως προς την 

νοµιµοποίησή του και ως προς τον αρνητικό αντίκτυπο σε σηµαντικά κοινωνικά 

δικαιώµατα. 

8.2. Το «πότε» της µεταρρύθµισης: η χρονική συγκυρία ως παράγοντας επιτυχίας 

των µεταρρυθµίσεων  

Η επιλογή του χρόνου της µεταρρύθµισης συνδέεται µε τη θεωρία του «παραθύρου 

ευκαιρίας» [Kingdon], ή «παραθύρου των αλλαγών» [Keeler]239, που παροµοιάζει την 

κατάλληλη στιγµή για την εισαγωγή µιας µεταρρύθµισης αλλά και το χρόνο που 

απαιτείται για την εφαρµογή της, µε ένα «ανοιχτό παράθυρο», το µέγεθος του οποίου 

προσδιορίζεται από δύο κύριες µεταβλητές: α) την οξύτητα της κρίσης που οι 

σχεδιαζόµενες µεταρρυθµίσεις επιδιώκουν να αντιµετωπίσουν (όσο οξύτερα τα 

προβλήµατα, τόσο εντονότερη η διάθεση της κοινής γνώµης για µεταβολή της 

υφιστάµενης κατάστασης) και β) την έκταση της αποδοχής και της υποστήριξης που 

συναντά το µεταρρυθµιστικό εγχείρηµα από εκείνους που επηρεάζονται από αυτό ή 

είναι σε θέση να το επηρεάσουν. Η σύµπτωση των δύο παραγόντων (οξεία κρίση και 

                                                           
238

 «Η Ελλάδα προβαίνει ελεύθερα, με νόμο που ψηφίζεται από την απόλυτη πλειοψηφία του όλου αριθμού των 

βουλευτών, σε περιορισμούς ως προς την άσκηση της εθνικής κυριαρχίας της, εφόσον αυτό υπαγορεύεται από 

σπουδαίο εθνικό συμφέρον, δεν θίγει τα δικαιώματα του ανθρώπου και  τις βάσεις του δημοκρατικού 

πολιτεύματος και γίνεται με βάση τις αρχές της ισότητας και με τον όρο της αμοιβαιότητας». 
239

 Βλ. Μακρυδημήτρης Αντ., Προσεγγίσεις στη Θεωρία των Οργανώσεων, εκδόσεις Καστανιώτη, 

Αθήνα 2004, σελ.393-397.  
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µεγάλη έκταση αποδοχής) δίνουν το µέγιστο δυνατό «παράθυρο» και την 

καταλληλότερη στιγµή για µεταρρύθµιση.  

Στην περίπτωση που ερευνούµε υπάρχει η πρώτη συνθήκη, η οξύτητα δηλαδή της 

κρίσης, αλλά δεν υπαρχεί η δεύτερη για τους λόγους που αναλύσαµε στην 

προηγούµενη ενότητα, αλλά και γιατί το όλο εγχείρηµα της αναδιοργανώσης της 

δηµόσιας διοίκησης έρχεται αντιµέτωπο µε την «τροµερή αδράνεια που βρίσκεται σε 

κάθε οργάνωση – αδράνεια όχι µε την έννοια της χαλαρότητας αλλά µε αυτήν της 

απροθυµίας και της αδυναµίας να µεταβληθούν τρόποι συµπεριφοράς που έχουν γίνει 

αντικείµενο συνήθειας και έχουν παγιωθεί»240. Και βέβαια η απροθυµία και η 

αδράνεια  γίνονται πιο έντονες όταν η λήψη συγκεκριµένων µέτρων συνδέονται, γιατί 

αποτελούν προαπαιτούµενο, µε την εκταµίευση των δόσεων της οικονοµικής 

βοήθειας που έχει λάβει η χώρα. Η όποια στόχευση παρερµηνεύεται και χάνει τη 

δυναµική της γιατί αποτελεί το µέσο για το βραχύ– µεσοπρόθεσµο δηµοσιονοµικό 

όφελος. 

Κλείνοντας αυτήν την ενότητα, πρέπει να πούµε ότι οι εκλογές που διεξήχθησαν το 

Μαίο του 2012, αποτέλεσαν και αυτές παράγοντα ανοίγµατος παραθύρου ευκαιρίας, 

και  αυτό εξηγεί και το ό,τι η διαδικασία της αξιολόγησης των δοµών, που είχε 

αρχίσει να ισχύει πιλοτικά σε δύο υπουργεία από τις αρχές του 2012, µπήκε σε τροχιά 

εντατικοποίησης, στην ουσία ξεκίνησε για το σύνολο των υπουργείων µέσα στο 

καλοκαίρι  του 2012 για να κορυφωθεί στο τελευταίο τριµήνο του έτους. 

8.3. Συστηµατικότητα µεταρρυθµίσεων 

Σύµφωνα µε τη  σχετική βιβλιογραφία,  µια µεταρρύθµιση είναι περισσότερο 

συστηµατική όταν η απόφαση υιοθέτησής της ακολουθεί τους εξής έντεκα (11) 

παράγοντες
241:  

1. ύπαρξη σαφών στόχων  

2. στρατηγικές συνέπειες  

3. διαθέσιµοι ανθρώπινοι και οικονοµικοί πόροι  

4. οι απόψεις των εµπλεκόµενων κοινωνικών οµάδων  

                                                           
240

 Βλ. Μακρυδημήτρης Αντ., ο.π., σελ. 397.  
241

 Παπούλιας Δ. και Τσούκας Χ., 1998: 26-27, ο.π.: υπ. 2.  
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5. η συγκέντρωση και ανάλυση σχετικών δεδοµένων  

6. ύπαρξη εναλλακτικών σεναρίων  

7. χρήση εξειδικευµένου προσωπικού  

8. χρήση αναλυτικών µεθόδων στην επεξεργασία του προβλήµατος  

9. ύπαρξη ατόµου ή ατόµων που προωθούν ενεργά τη µεταρρύθµιση  

10. µηχανισµοί ανάδρασης πληροφοριών στη διάρκεια της εφαρµογής  

11. µηχανισµοί διορθωτικής παρέµβασης  

 
Αν αναλύσουµε τους παραπάνω παράγοντες µεταφέροντάς τους στηνν πορεία της 

διαδικασίας αναδιοργάνωσης των δηµόσιων υπηρεσιών στην Ελλάδα, µπορούµε να  

παρατηρήσουµε τα εξής:  

1. Ο στόχος του µεταρρυθµιστικού εγχειρήµατος είναι σαφής: η ριζική αλλαγή της 

οργάνωσης και της λειτουργίας του Κράτους και της ∆ηµόσιας ∆ιοίκησης, ώστε να 

αποκτήσει η χώρα ένα αποτελεσµατικό και αποδοτικό διοικητικό σύστηµα που να 

εξυπηρετεί τον πολίτη, να συµβάλει στην ανάπτυξη  και να κοστίζει όσο το δυνατόν 

λιγότερο
242. Πιο συγκεκριµένα, οι βασικοί στόχοι της  διοικητικής µεταρρύθµισης  

στην Ελλάδα είναι: α) η βελτίωση της αποτελεσµατικότητας, της λογοδοσίας και της 

ακεραιότητας της διοίκησης και η απλούστευση των διαδικασιών λήψης αποφάσεων 

από αυτή· β) η ύπαρξη ενός ισχυρού κέντρου λήψης αποφάσεων µε ουσιαστικό 

διυπουργικό συντονισµό· γ) η δηµιουργία των απαραίτητων δοµών σε κάθε αρµόδιο 

υπουργείο για την αποτελεσµατική παρακολούθηση των διαδικασιών 

συµπεριλαµβανοµένων των δαπανών, του εσωτερικού ελέγχου και του λογιστικού 

ελέγχου, της διαχείρισης των ανθρώπινων πόρων και της ΤΠΕ243.  

 

                                                           
242

 Βλ. την υπ’αριθμ. ΓΟΑ/Φ.4.11/22084/03.11.2011 εγκύκλιο του Υπουργείου Διοικητικής Μεταρρύθμισης & 

Ηλεκτρονικής Διακυβέρνησης.  
243

 Βλ. Ομάδα Δράσης για την Ελλάδα, Δεύτερη τριμηνιαία έκθεση, Μάρτιος 2012, σελ.20.  
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2. Οι στρατηγικές συνέπειες σχετίζονται µε την απόκτηση ενός αποδοτικού και 

αποτελεσµατικού διοικητικού συστήµατος που θα παράγει περισσότερο και θα 

κοστίζει λιγότερο244.  

3 και 7. Για την πραγµατοποίηση αυτού του εγχειρήµατος επιστρατεύτηκαν 

σηµαντικοί ανθρώπινοι πόροι και από το εξωτερικό (η συµβολή της Task Force για 

την Ελλάδα, της Γαλλίας ως επικεφαλής πεδίου, αλλά και των ξένων 

εµπειρογνωµόνων που συνέδραµαν τα υπουργεία, ήταν και είναι εξαιρετικά 

σηµαντική) και βέβαια από το εσωτερικό της χώρας: οι Επιτροπές Αξιολόγησης των 

∆οµών στελεχώθηκαν, όπως ήδη είπαµε, από ικανά, κατηρτισµένα και έµπειρα 

στελέχη του ∆ηµοσίου. Όπως παρατηρεί ο καθηγητής Αντώνης Μακρυδηµήτρης «η 

ενίσχυση του τεχνοκρατικού χαρακτήρα της κυβέρνησης µε αξιοποίηση και 

τεχνοκρατών δίπλα στα πολιτικά στελέχη, κινείται προς την σωστή κατεύθυνση»245 

4. Σχετικά µε τις απόψεις των εµπλεκόµενων κοινωνικών οµάδων, µπορούµε να 

πούµε ότι, όσον αφορά το υπουργείο Εργασίας, Κοινωνικής Ασφάλισης & Πρόνοιας, 

υπήρξε ενηµέρωση των συνδικαλιστών από την πολιτική ηγεσία σχετικά µε τα 

προτεινόµενα σενάρια διάθρωσης των υπηρεσίων του υπουργείου, ούτως ώστε να 

διατυπώσουν απόψεις και τυχόν διαφωνίες και προτάσεις. Προβληµατική παραµένει 

ωστόσο η µη ενηµέρωση σχετικά µε το σχέδιο του π.δ. του Οργανισµού του 

Υπουργείου, που ενώ είναι έτοιµο, δεν έχει ακόµη αποσταλεί ούτε στις υπηρεσιές 

προς ενηµέρωση των υπηρετούντων υπαλλήλων, αλλά ούτε και στο Υπουργείο 

∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης & Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης για έγκριση246. Η 

έλλειψη ενηµέρωσης σχετικά µε τον οργανισµό δυσχεραίνει και το έργο της 

συµπλήρωσης των περιγραµµάτων των θέσεων εργασίας.  

5 και 6. Η συγκέντρωση και ανάλυση σχετικών δεδοµένων αποτέλεσε την πρώτη 

φάση της αναδιοργάνωσης του δηµοσίου (αξιολόγηση φορέων): ξεκίνησε µε την 

                                                           
244

 Βλ. αναλυτικά την Εισήγηση του Δημήτρη Ρέππα, τότε υπουργού Διοικητικής Μεταρρύθμισης & 

Ηλεκτρονικής Διακυβέρνησης, στο Εθνικό Συμβούλιο Διοικητικής Μεταρρύθμισης, στις 19 

Ιανουαρίου 2012.  
245

 Βλ. Μακρυδημήτρης Αντ. (2012), Οι μεταρρυθμίσεις στη δημόσια διοίκηση, εισήγηση στο πλαίσιο του 

Εκπαιδευτικού Προγράμματος Ερευνητών στην Εξωτερική και Ευρωπαϊκή Πολιτική. 
246

 Οι περιλήψεις των σχεδίων των π.δ./των των Οργανισμών έπρεπε να είχαν αποσταλεί στο Υ.ΔΙ.Μ.Η.Δ. από τις 

10.05.2013.  
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χαρτογράφηση των δοµών του εκάστοτε υπουργείου για να καταλήξει στη διατύπωση 

εναλλακτικών σεναρίων οργάνωσης και διάρθρωσης των οργανικών µονάδων του. 

8. Ακολουθήθηκε συγκεκριµένη µεθοδολογία247 (αυτή της Ολικής Ποιότητας) κατά 

τη διαδικασία της αξιολόγησης των δοµών, κοινή για όλα τα υπουργεία.  

9. Τα όργανα που προωθούν και συντονίζουν τη µεταρρύθµιση είναι το Υπουργείο 

∆ιοικητικής Μεταρρύθµισης & Ηλεκτρονικής ∆ιακυβέρνησης, το Κυβερνητικό 

Συµβούλιο Μεταρρύθµισης και η Γενική Γραµµατεία Συντονισµού.  

10 και 11. Η δεύτερη φάση της µεταρρύθµισης εµφανίζεται προβληµατική ως προς 

την εφαρµογή των όσων έχουν εξαγγελθεί, όπως ήδη έχουµε επισηµάνει και 

αναλύσει
248. Πρέπει να εµπλουτισθεί µε µηχανισµούς βελτίωσης του όλου 

εγχειρήµατος, διαφορετικά κινδυνεύει να «µπλοκαριστεί.», όπως και άλλες δράσεις 

(π.χ. αυτή της στοχοθεσίας).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
247

 Βλ. αναλυτικά Ενότητα 6, ο.π., σελ.98-110.  
248
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ΕΠΙΛΟΓΟΣ  

Το αντικείµενο της εργασίας αυτής – η µεταρρύθµιση των δοµών – εντάσσεται, στο 

πλαίσιο της οικονοµικής κρίσης, σε έναν ευρύτερο διάλογο  και προβληµατισµό, που 

σχετίζεται µε δέσµη προτάσεων και µέτρων που διατυπώνονται γύρω από τους εξής 

τρεις άξονες: πρώτον την εθνική (κρατική) κυριαρχία, µε κριτήριο την αντιµετώπιση 

της προιούσας υπονόµευσής της, δεύτερον το πολιτικό σύστηµα, µε κριτήριο τον 

εκδηµοκρατισµό και την ενίσχυση της πολιτικής νοµιµοποίησης του κράτους και 

τρίτον το διοικητικό σύστηµα, µε κριτήριο τον ριζικό εξορθολογισµό της λειτουργίας 

του και την βελτίωση της αποτελεσµατικότητάς του στην κατεύθυνση της ενίσχυσης 

της επιτελικής κεντρικής διοίκησης και, κατ’επέκταση, του «κράτους στρατηγείου». 

Το εγχείρηµα της αναδιάρθρωσης των υπηρεσιών της κεντρικής δηµόσιας διοίκησης 

αποτελεί τµήµα του δεύτερου κύµατος µεταρρυθµίσεων που αφορά την περίοδο 2004-

2015249 και σχετίζεται µε τον εκσυγχρονισµό της διοικητικής µηχανής που 

πειλαµβάνει τη λήψη µέτρων πολιτικής σε συγκεριµένους τοµείς, όπως είναι α) ο 

σχεδιασµός, προγραµµατισµός, παρακολούθηση υλοποίησης και αξιολόγηση, β) ο 

συντοισµός, γ) η διαχείριση ανθρώπινου δυναµικού, δ) δοµές και µέθοδοι εργασίας, 

ε) απλοποίηση νοµικών και διοικητικών διαδικασίων, στ) ηλεκτρονική διακυβέρνηση 

και ζ) εξορθολογισµός και µείωση των δηµοσίων δαπανών250.  

Η συγκεκριµένη µεταρρύθµιση, αποτελεί υβρίδιο: παρουσίαζει τόσο «παλιά», όσο 

και «νέα» χαρακτηριστικά. Έχει επαναληφθεί, έστω και σαν διακηρυχθείς στόχος – 

εκσυγχρονισµός της δηµόσιας διοίκησης, βελτίωση της αποτελεσµατικότητας και της 

ποιότητας των παρεχόµενων στον πολίτη υπηρεσιών -  χωρίς όµως να οδηγήσει στα 

                                                           
249

 Βλ. Π. Μαΐστρος, Τα τρία κύματα μεταρρυθμίσεων της Δημόσιας Διοίκησης στην Ελλάδα [1975-2015+], εκδ. 

Παπαζήση, Αθήνα 2009, σελ. 311-335.  

 
250

 Βλ. αναλυτικά Πίνακας (Παράρτημα, σελ.   ). 
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επιθυµητά αποτελέσµατα, εξαιτίας των διαχρονικών παθογενειών και στρεβλώσεων 

της δηµόσιας διοίκησης251. Αυτά ακριβώς τα προβληµατικά σηµεία, όπως επίσης και 

οι αντίστοιχες συστάσεις και συγκεκριµένες προτάσεις, περιλαµβάνονται σε δύο 

εγχειρίδια – οδηγούς της τρέχουσας διοικητικής µεταρρύθµισης, την Έκθεση του 

Ο.Ο.Σ.Α. για την Κεντρική ∆ιοίκηση της Ελλάδας και τη Λευκή Βίβλο για τη 

∆ιακυβέρνηση. ∆εν είναι η πρώτη φορά που συντάσσονται ανάλογες εκθέσεις, όπως 

έχουµε ήδη επισηµάνει και τονίσει σε ενότητα της παρούσης εργασίας, είναι όµως η 

πρώτη φορά που αυτές οι προτάσεις υιοθετήθηκαν, από τους φορείς που ανέλαβαν το 

σχεδιασµό και την υλοποίηση του µεταρρυθµιστικού εγχειρήµατος, και αποτέλεσαν 

απτή πραγµατικότητα στα προτεινόµενα οργανογράµµατα των υπουργείων, 

αποτέλεσµα της αξιολόγησης των δοµών που σχεδιάστηκε και πραγµατοποιήθηκε µε 

συγκεκριµένη µεθοδολογία για πρώτη φορά στην ιστορία της ελληνικής δηµόσιας 

διοίκησης, αφού προηγήθηκε η καταγραφή της υφιστάµενης κατάστασης των 

υπηρεσιών της κεντρικής δηµόσιας διοίκησης. Αµφίβολο βέβαια παραµένει το εάν το 

όλο εγχείρηµα θα είχε επιχειρηθεί εάν δεν αποτελούσε «µνηµονιακή υποχρέωση», 

αποτέλεσµα εξωγενών πιέσεων, εάν δηλαδή δε σχετιζόταν µε το συγκεκριµένο 

πρόγραµµα οικονοµικής στήριξης και δηµοσιονοµικής προσαρµογής της χώρας µας 

και εάν τελικά -  όπως θα φανεί από τη σχετική αξιολόγηση – η στόχευσή του είναι 

αποκλειστικά ο περιορισµός των δηµόσιων δαπανών.  

Η µεταρρύθµιση της ελληνικής δηµόσιας διοίκησης, και ειδικότερα η αναδιάρθρωση 

των δηµόσιων υπηρεσιών, δεν έχει ακόµη ολοκληρωθεί: βρίσκεται σε εξέλιξη η 

δεύτερη φάση της, αυτή της εφαρµογής, η οποία παρουσιάζεται προβληµατική, ιδίως 

σε ό,τι αφορά τη διαχείριση του ανθρώπινου δυναµικού. Παρατηρείται µια σύγχιση 

σχετικά µε τις κατευθύνσεις που έχουν δοθεί από το αρµόδιο υπουργείο και γι’αυτό 

το λόγο χρειάζεται ένας ανασχεδιασµός της συγκεκριµένης φάσης, που αποτελεί 

άλλωστε το κρίσιµο ενδιάµεσο στάδιο, ανάµεσα στην τρέχουσα κατάσταση και στην 

προσδοκώµενη µελλοντική. Η αποτελεσµατική διαχείριση της αλλαγής συνεπάγεται 

                                                           
251

 Όπως επισημαίνει ο καθηγητής Αντ. Μακρυδημήτρης «το σύνολο σχεδόν των οργανωτικών 

αλλαγών και των μεταρρυθμίσεων αφορούσαν αλλαγές εντός του φαινοτύπου και όχι του ίδιου του 

φαινοτύπου και για το λόγο αυτό δεν επηρέασαν ουσιωδώς τη λειτουργία του διοικητικού 

μηχανισμού της χώρας, αφομοιώθηκαν από αυτόν, συχνά μάλιστα δίχως να αφήσουν πίσω τους 

ίχνη» (βλ. Μακρυδημήτρης Αντ., Διοίκηση και κοινωνία. Η δημόσια διοίκηση στην Ελλάδα, Θεμέλιο, 

Αθήνα, 1999, σελ. 112).  
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την κατανόηση της τρέχουσας κατάστασης (κάτι το οποίο έγινε επιτυχώς στην πρώτη 

φάση της µεταρρύθµισης), τη διατύπωση ενός ξεκάθαρου οράµατος για τη µελλοντική 

κατάσταση (το οποίο πρέπει να αποτυπωθεί στα σχέδια των π.δ/των των οργανισµών 

των υπουργείων, για τα οποία όµως δεν έχουν ενηµερωθεί ακόµη οι υπάλληλοι των 

υπηρεσιών της κεντρικής διοίκησης, άρα αγνοούν ποιές είναι οι συνιστώσες αυτού 

του οράµατος, της στρατηγικής δηλαδή που θα υιοθετήσει κάθε υπουργείο), καθώς 

και την καθοδήγηση  της οργάνωσης σε αυτήν την ευαίσθητη µεταβατική περίοδο252. Η 

µετάβαση είναι πετυχηµένη όταν υλοποιείται χωρίς υπερβολικά κόστη253 ούτε για την 

οργάνωση, ούτε για µεµονωµένα µέλη της.  

Από τα παραπάνω προκύπτει ότι η δεύτερη φάση θα πρέπει να ανασχεδιαστεί µε 

γνώµονα τις δύο διαστάσεις που σχετίζονται µε την υλοποίηση του νέου 

οργανωσιακού σχεδιασµού, τη διαχείριση δηλαδή της αλλαγής, που απαιτεί ισχυρή 

ηγεσία και προσεκτική διαχείριση της διαδικασίας της µετάβασης, καθώς και την 

κουλτούρα και την ανάγκη για διαµόρφωση της ανεπίσηµης οργάνωσης κατά τρόπο 

που να ταιριάζει µε το νέο στρατηγικό σχεδιασµο. 

Για να υπάρχει ολοκληρωµένη εικόνα της πορείας της µεταρρύθµισης στη δηµόσια 

διοίκηση, θα πρέπει να προχωρήσει και ολοκληρωθεί και η µεταρρύθµιση σε 

αποκεντρωµένο, τοπικό και περιφερειακό επίπεδο και στη συνέχεια να γίνει 

αποτίµηση του συνολικού εγχειρήµατος µε βάση συγκεκριµένες προτάσεις και 

κριτήρια που έχουν διατυπωθεί στο πλαίσιο µιας ολοκληρωµένης αναδιάρθρωσης του 

ελληνικού διοικητικού συστήµατος254, όπως είναι ο διαχωρισµός σε κάθε υπουργείο 

των επιτελικών από τις εκτελεστικές αρµοδιότητες και η διατήρηση στα υπουργεία 

µόνο των πρώτων, στο πλαίσιο της ενίσχυσης του επιτελικού ρολου του κράτους, η 

µεταφορά των εκτελεστικών αρµοδιοτήτων, σε φορείς είτε της καθ’ύλιν 

αποκέντρωσης, είτε της κατά τόπον αποκέντρωσης, είτε της τοπικής αυτοδιοίκησης, η 

                                                           
252

 Βλ.Νάντλερ Α. Ντέιβιντ, Τούσμαν Λ. Μάικλ, Η αρχιτεκτονική της επιχείρησης, ανταγωνιστικό πλεονέκτημα 

και οργανωσιακός σχεδιασμός, εκδ. Καστανιώτη, Αθήνα 2005, σελ.227.  

 
253

 Στα κόστη περιλαμβάνονται: η αποδιοργάνωση της υπηρεσίας, το άγχος που αντιμετωπίζουν συγκεκριμένα 

άτομα μέσα στην υπηρεσία, ο έντονος σκεπτικισμός σχετικά με τις επερχόμενες αλλαγές, η χρόνια αστάθεια, ο 

αποπροσανατολισμός της διοίκησης πουυ συνδέεται με το κόστος των χαμένων ευκαιριών (βλ. αναλυτικά 

Νάντλερ Α. Ντέιβιντ, Τούσμαν Λ. Μάικλ, ο.π., σελ. 264-267. 
254

 Βλ. αναλυτικά Σωτηρέλης Γ.Χ., ο.π., σελ. 36-49. 

 



194 
 

 

 

 

 

 

ριζική αναβάθµιση των ΚΕΠ, τόσο ως προς τη στελέχωση, όσο και ως προς τη 

λειτουργία τους. 

Η ανάλυση που επιχειρήθηκε στην παρούσα εργασία αφορά το κατά πόσο η 

οικονοµική κρίση µπορεί να λειτουργήσει ως ευκαιρία για την επαναθεµελίωση του 

κράτους, αλλά και ως µοχλός ανάπτυξης της χώρας, µέσα από τα προαπαιτούµενα 

που θέτει – διαρθρωτικές µεταρρυθµίσεις – για την οικονοµική στήριξη της Ελλάδας. 

Το κρίσιµο ερώτηµα, που µένει να απαντηθεί στο µέλλον, είναι το εάν η κριτική 

στιγµή στην οποία βρίσκεται τώρα η Ελλάδα, θα εξελιχθεί σε κριτικό σταυροδρόµι 

και θα οδηγήσει συνεπώς σε αλλαγή παραδείγµατος: για να συµβεί αυτό δεν αρκεί να 

αλλάξουν οι στόχοι και τα εργαλεία των δηµοσίων πολιτικών, αλλά θα πρέπει να 

αλλάξει και ο τρόπος µε τον οποίον αντιλαµβανόµαστε τη φύση των προβληµάτων. Η 

χώρα θα πρέπει  να αποδείξει ότι έχει τη βούληση και τον τρόπο να προβεί σε βαθιές 

µεταρρυθµίσεις, αλλά και να γεφυρώσει τη διαδικασία λήψης έκτακτων µέτρων µε 

την εφαρµογή µακροχρόνιων µεταρρυθµίσεων255. 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
255

 Βλ. Έκθεση του ΟΟΣΑ για την Ελληνική Κεντρική Διοίκηση (2011), ο.π., σελ.9.  
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Γράφηµα 22: Χρονική εξέλιξη του ποσοστού ανεργίας στην Ελλάδα (έτη 2008-2013) 

 

 
Πηγή: Ελληνική Στατιστική Αρχή (ίδια επεξεργασία) 

 

Γράφηµα 23: Χρονική εξέλιξη του ποσοστού ανεργίας κατά φύλο στην Ελλάδα (έτη 
2008-2013) 
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Πηγή: Ελληνική Στατιστική Αρχή (ίδια επεξεργασία) 

 

Γράφηµα 24: Χρονική εξέλιξη του ποσοστού ανεργίας κατά οµάδες ηλικιών στην 
Ελλάδα (έτη 2008-2013) 

 

 
Πηγή: Ελληνική Στατιστική Αρχή (ίδια επεξεργασία) 
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Πίνακας 8. Τοµείς µεταρρυθµίσεων και µέτρα πολιτικής  

Τοµέας µεταρρυθµίσεων Μέτρα πολιτικής 
Σχεδιασµός,  
προγραµµατισµός, 
παρακολούθηση 
υλοποίησης και 
αξιολόγηση 

� Ενίσχυση επιτελικού χαρακτήρα του κράτους 
� Συγκρότηση σχετικής επιτροπής σε κεντρικό 

επίπεδο 
� Σύστηµα παρακολούθησης και αξιολόγησης µε 

ποσοτικούς και ποιοτικούς δείκτες 
� Συγκριτική αξιολόγηση και εντοπισµός 

βέλτιστων πρακτικών 
� Πρόγραµµα εφαρµογής για κάθε νόµο και 

παρακολούθηση εφαρµογής του από τη Γενική 
Γραµµατεία της Κυβέρνησης 

Συντονισµός � Συγκρότηση συντονιστικού οργάνου σε 
κεντρικό επίπεδο (Κέντρο διακυβέρνησης) 

� Συγκρότηση µόνιµης διυπουργικής δοµής για 
την επίλυση διυπουργικών προβληµάτων 

� Συγκρότηση µονάδας σε κάθε Υπουργείο για 
χειρισµό οριζόντιων θεµάτων 

� Ενιαία ρυθµιστική αποτύπωση των 
αρµοδιοτήτων 

� Συγκρότηση Κεντρικής Μονάδας Καλής 
Νοµοθέτησης 

∆ιαχείριση ανθρώπινου 
δυναµικού 

� ∆ιοίκηση µέσω στόχων 
� Σχεδιασµός για στελέχωση ανά τµήµα 

(κατάργηση κενών οργανικών, ανακατανοµή, 
εφεδρεία, εσωτερικές µετατάξεις) 

� Αναστολή και περιορισµός προσλήψεων 
� Μεταφορά όλων των αρµοδιοτήτων για τη 

διαχείριση ανθρώπινου δυναµικού του 
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δηµόσιου τοµέα σε ένα φορέα  
� Σαφής ιεραρχική διάταξη των δηµοσίων 

υπαλλήλων και µείωση ανώτερων θέσεων 
� Αξιοκρατία στη διαδικασία επιλογής και 

προαγωγής 
� Ατοµική αξιολόγηση  
� Κίνητρα παραγωγικότητας 
� Ενίσχυση κινητικότητας 
� Απλουστευµένο σύστηµα αµοιβών – ενιαίο 

µισθολόγιο 
� Επανασχεδιασµός των συστηµάτων 

εκπαίδευσης των υπαλλήλων 
� Αυστηρό πειθαρχικό δίκαιο 

∆οµές και µέθοδοι 
εργασίας 

� Αξιολόγηση όλων των δοµών των υπηρεσιών 
� Κατάργηση/συγχώνευση υφιστάµενων δοµών 
� Συγκρότηση οριζόντιων δοµών στήριξης σε 

κάθε Υπουργείο – ενιαίες κοινές ∆ιευθύνσεις 
των Υπουργείων για την παροχή 
υποστηρικτικών υπηρεσιών 

� Μία Γενική Γραµµατεία ανά Υπουργείο και 
επανεξέταση αναγκαιότητας ειδικών 
γραµµατειών και ενιαίων διοικητικών δοµών 

� Ενίσχυση ελεγκτικών µηχανισµών 
� Εσωτερικός αυτοέλεγχος  
� Κτιριακή υποδοµή - µετεγκαταστάσεις 

Απλοποίηση νοµικών και 
διοικητικών διαδικασιών 

� Απλοποίηση και κωδικοποίηση νοµοθεσίας 
� Ρυθµιστικός προγραµµατισµός: καταγραφή σε 

ετήσια βάση κανονιστικών και νοµοθετικών 
πρωτοβουλιών κάθε φορέα, µελέτη 
σκοπιµότητας, αξιολόγηση συνεπειών 

� Ενιαίος Κώδικας ∆ιοικητικής ∆ικονοµίας και 
∆ιαδικασίας 

� Απλοποίηση διοικητικών διαδικασιών: έµφαση 
στην εξάλειψη διοικητικών βαρών στις 
επιχειρήσεις (απλοποίηση για ίδρυση, 
αδειοδότηση, κλείσιµο) 

� Απλοποίηση διαδικασιών διαγωνισµών – 
ηλεκτρονικοί διαγωνισµοί σε όλο το δηµόσιο 
τοµέα 

� Ελαχιστοποίηση των συναλλαγών µεταξύ 
δηµόσιου και ιδιωτικού τοµέα, ιδίως σε τοµείς 
που αφορούν στην επιχειρηµατική και 
επενδυτική δραστηριότητα 

� ∆ηµόσια διαβούλευση 
Ηλεκτρονική 
διακυβέρνηση – 
διαχείριση δεδοµένων 

� Ενιαίο και διαλειτουργικό πληροφοριακό 
σύστηµα για το σύνολο των δηµοσίων φορέων 

� Αυτόµατη και τακτική υποβολή των δεδοµένων 
λειτουργίας των παρεχόµενων υπηρεσιών στο 
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ενοποιηµένο πληροφοριακό σύστηµα 
υποστήριξης των δηµόσιων φορέων 

� Ανασχεδιασµός και ψηφιοποίηση των 
υποστηρικτικών κέντρων της δηµόσιας 
διοίκησης 

� Ανάρτηση όλων των αποφάσεων στο διαδίκτυο 
� Ψηφιακό ΚΕΠ 

Εξορθολογισµός και 
µείωση των δηµοσιών 
δαπανών 

� Τα ανωτέρω µέτρα συµβάλλουν στην 
περιστολή των δηµοσίων δαπανών και τη 
µείωση του λειτουργικού κόστους του 
δηµοσίου 

� Αναθεώρηση του πλαισίου κατάρτισης και 
υλοποίησης του προϋπολογισµού 

� Ενίσχυση ελεγκτικών µηχανισµών 
 

Πηγή: Καραγιάννη Α., Κρίση και Μεταρρυθµίσεις στη ∆ηµόσια ∆ιοίκηση, 
Εκπαιδευτικό Πρόγραµµα Ερευνητών στην Εξωτερική και Ευρωπαϊκή Πολιτική, 
Ευρωπαϊκό Κέντρο Αριστείας Jean Monnet, 9 Ιουλίου 2012, σελ. 31-32.  
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ΤΟΜΕΙΣ ΠΟΛΙΤΙΚΗΣ (ΚΑΤΑΓΡΑΦΗ 2011)  

01 ∆ιεθνείς δραστηριότητες 

02 Εγχώριες ειδικές δραστηριότητες 

03 Τοπική διακυβέρνηση  

04 Παιδεία 

05 Αναψυχή, πολιτισµός και θρησκεία 

06 Άµυνα 

07 ∆ηµόσια τάξη και ασφάλεια 

08 Οικονοµικές υποθέσεις 

09 Αγροτική ανάπτυξη 

10 Προστασία περιβάλλοντος 

11 Υποδοµές και µεταφορές 

12 Υγεία 

13 ∆ικαιοσύνη 

14 Κοινωνική πολιτική  

 

Πηγή: Έκθεση του ΟΟΣΑ για την Ελληνική Κεντρική ∆ιοίκηση (2011), ο.π., σελ.180  
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