


2.000 CEOs & 
decision makers
περιμένουν 
τις προτάσεις σας 

Για τη διαφημιστική σας προβολή καλέστε την Μαρίνα Καφέζα, Τ: 210 6617777 (εσωτερικό 252), Ε: mkafeza@boussias.com

Κατοχυρώστε την παρουσία σας στο περιοδικό 
που διαβάζουν περισσότεροι από 2.000 CEOs, 

Γενικοί Διευθυντές και θεσμικοί παράγοντες, 
και εξασφαλίστε την άμεση πρόσβασή σας σε 

εταιρείες με συνολικό τζίρο άνω των 50 δισ. ευρώ 
και προσωπικό που ξεπερνά τα 150.000 άτομα.

Η τριμηνιαία έκδοση της Εταιρίας 
Ανωτάτων Στελεχών Επιχειρήσεων 

LeadingΕΑΣΕ κυκλοφορεί με ανανεωμένη 
ύλη και θεματολογία, και με τη σφραγίδα 

ποιότητας της BOUSSIAS.
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Εταιρική Διακυβέρνηση 
Μια επένδυση υψηλής κερδοφορίας 

Ένας από τους κεντρικούς πυλώνες Βιώσιμης Ανάπτυξης των επιχειρήσεων σή-
μερα είναι η υιοθέτηση των Αρχών της Εταιρικής Διακυβέρνησης. Για τον λόγο 
αυτόν, ο ν.4706/2020 αποτελεί μια σημαντική μεταρρύθμιση που επιδρά στην 
εταιρική κουλτούρα, στην αξιοπιστία και τη φήμη και που αυξάνει την αξία της 

επιχείρησης. Η Εταιρική Διακυβέρνηση  είναι, άλλωστε, ένα θέμα το οποίο υποστηρίζει 
και προωθεί σθεναρά η ΕΑΣΕ,  πιστεύοντας ότι αποτελεί μονόδρομο για την ανάπτυξη 
των επιχειρήσεων και οργανισμών και κατά συνέπεια της ευημερίας των κοινωνιών, ενώ 
συμμετέχει και στο Ελληνικό Συμβούλιο Εταιρικής Διακυβέρνησης (ΕΣΕΔ) για την αναθε-
ώρηση του Ελληνικού Κώδικα Εταιρικής Διακυβέρνησης. 

Όμως, κανένας νόμος δεν μπορεί να δημιουργήσει εταιρική κουλτούρα, παρά μόνο εάν 
οι ίδιες οι επιχειρήσεις ενστερνιστούν στην πράξη τις αρχές της Εταιρικής Διακυβέρνησης 
στην επιχειρησιακή λειτουργία τους. Δεν πρέπει δηλαδή να θεωρηθεί ως κανονιστική υπο-
χρέωση, αλλά ως ένα πλαίσιο αρχών που προσδίδει πολύτιμο ανταγωνιστικό πλεονέκτη-
μα στην εταιρία. Μάλιστα η ΕΑΣΕ υπερθεματίζει τη σπουδαιότητα και αναγκαιότητα της 
εφαρμογής των κανόνων Εταιρικής Διακυβέρνησης  και στις εταιρίες του δημοσίου (με την 
κατάλληλη νομοθετική ρύθμιση), καθώς και την υιοθέτησή τους και από τις μη εισηγμένες 
εταιρίες, δεδομένου ότι τα οφέλη που θα αποκομίσουν μεσομακροπρόθεσμα είναι τερά-
στια, ενισχύοντας την αξιοπιστία και την πιστοληπτική ικανότητά τους.

Ιδανικά, η υιοθέτηση των κανόνων της Εταιρικής Διακυβέρνησης θα πρέπει να αποτελεί 
στοιχείο αυτοδέσμευσης και αυτορρύθμισης για να μην χρειάζονται κυρώσεις και γραφει-
οκρατικές νομοθετικές ρυθμίσεις. Τα ανώτατα στελέχη μάλιστα πρέπει υποστηρίζουν και 
να υλοποιούν δράσεις προς αυτή την κατεύθυνση αλλά και να αποτελούν τα παραπάνω 
στοιχεία τομείς αξιολόγησης  της εκάστοτε επιχείρησης. Πιστεύω ότι κανένας ικανός επαγ-
γελματίας manager δεν θέλει να αναλάβει την ευθύνη διοίκησης εταιρίας της οποίας το ΔΣ 
δεν λειτουργεί με ουσιαστική υιοθέτηση των αρχών της Εταιρικής Διακυβέρνησης!

Η ελληνική επιχειρηματικότητα χρειάζεται ενέσεις αξιοπιστίας για να προσελκύσει κεφάλαια 
για την ενίσχυση της ανταγωνιστικότητας και παραγωγικότητάς της. Οι Έλληνες CEOs χρει-
άζονται αξιοκρατικά, αξιόπιστα και κατηρτισμένα Διοικητικά Συμβούλια για να μπορέσουν 
να διοικήσουν αποτελεσματικά μια εταιρία. Κι όλοι εμείς θέλουμε μια ισχυρή οικονομία για 
να τραβήξουμε στον δρόμο της ανάπτυξης. Η τήρηση των κανόνων Εταιρικής Διακυβέρ-
νησης είναι η βασική προϋπόθεση για την εμπέδωση αυτών των σχέσεων εμπιστοσύνης.
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ΤΡΙΜΗΝΙΑΙΑ ΕΚΔΟΣΗ ΤΗΣ ΕΤΑΙΡΙΑΣ ΑΝΩΤΑΤΩΝ ΣΤΕΛΕΧΩΝ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΩΝ 

ΣΧΕΔΙΑΖΟΝΤΑΣ ΤΟ BUSINESS PLAN ΤΟΥ ΑΥΡΙΟ
Επιχειρήσεις, δημόσιοι και ιδιωτικοί οργανισμοί, ερευνητές 
κοινωνικών και οικονομικών υποθέσεων αναζητούν 
πυξίδα για να βρουν τον βηματισμό τους. Τι θα συμβεί 
όταν τελειώσει η πανδημία είναι το βασικό ερώτημα 
των εταιρειών σε όλο τον κόσμο. Οι ειδικοί έχουν τις 
απαντήσεις, οι οποίες βασίζονται σε στοιχεία από έρευνες 
που έχουν εκπονηθεί στο παρελθόν, προσαρμοσμένες στο 
σημερινό επιχειρηματικό γίγνεσθαι.

ΝΕΟ ΔΙΟΙΚΗΤΙΚΟ ΣΥΜΒΟΥΛΙΟ ΣΤΗΝ ΕΑΣΕ
ΓΙΑ ΤΗΝ ΤΡΙΕΤΙΑ 2021-2023
Το νέο Διοικητικό Συμβούλιο για την τριετία 2021-
2023 εξέλεξαν τα μέλη της ΕΑΣΕ κατά την ετήσια 
τακτική Γενική Συνέλευση της 24ης Φεβρουαρίου 
2021, η οποία πραγματοποιήθηκε υβριδικά λόγω 
της πανδημίας, με καλεσμένο ομιλητή τον Υπουργό 
Οικονομικών κ. Χρήστο Σταϊκούρα και μεγάλη 
συμμετοχή των μελών.

ΘΕΤΟΝΤΑΣ ΜΕ ΣΑΦΗΝΕΙΑ ΤΟ PURPOSE: 
EΝΑΣ ΔΙΑΛΟΓΟΣ ΓΙΑ ΤΟ ΜΕΛΛΟΝ
Το purpose αποτελεί αδιαμφισβήτητα ένα 
από τα σημαντικότερα assets μιας εταιρείας, 
την πυξίδα και τον πυρήνα της. Πόσο εύκολο, 
όμως, είναι για τους CEOs να στηρίξουν μόνοι 
το purpose μιας εταιρείας; Ποιος ο ρόλος του 
ανθρώπινου δυναμικού στη στήριξή του και πώς 
επιτυγχάνεται η ευθυγράμμισή του με αυτό;
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Επενδύει στην καινοτομία και τον ψηφιακό μετασχηματισμό

Coca-Cola Τρία Έψιλον

Η Coca-Cola Τρία Έψιλον, ως κο-
ρυφαία εταιρεία καταναλωτικών 
αγαθών που θέλει να πρωτο-
πορεί, οδηγώντας τις εξελίξεις 

στον κλάδο, επενδύει διαρκώς σε νέες και-
νοτόμες λύσεις που εξελίσσουν τη λειτουρ-
γία της, βελτιώνουν την εξυπηρέτηση των 
πελατών της και ενισχύουν την τεχνογνω-
σία των ανθρώπων της. 

Καινοτομία στην παραγωγή  
και τη διαχείριση της αποθήκης
Πρωτοπορώντας στον κλάδο καταναλω-
τικών αγαθών, η Coca-Cola Τρία Έψιλον 
χρησιμοποιεί Augmented Reality στη δια-
χείριση αποθήκης με τη λειτουργία Vision 
Picking. Πρόκειται για μια καινοτομία που 
εξασφαλίζει ακόμα πιο αποτελεσματική 
εξυπηρέτηση για τους πελάτες της, ενώ 
παράλληλα ενισχύει την τεχνογνωσία των 
ανθρώπων της εταιρείας δίνοντάς τους 
νέες δεξιότητες (reskilling) και ευκαιρίες 
ανάπτυξης. Οι χειριστές της αποθήκης, με 
έξυπνα γυαλιά και φωνητική εντολή έχουν 
τη δυνατότητα να δημιουργούν χιλιάδες 
παραγγελίες μικτών παλετών με μεγαλύτε-
ρη ταχύτητα, ευκολία και ακρίβεια, αλλάζο-
ντας για πάντα τον τρόπο διαχείρισης της 

παραγγελίας στον κλάδο καταναλωτικών 
αγαθών. Η χρήση του Vision Picking έχει 
οδηγήσει σε αύξηση της παραγωγικότητας 
της τάξεως 6% - 8% και ακρίβεια στην ορθή 
εκτέλεση της παραγγελίας του πελάτη κατά 
99,99%.

Καινοτομία στην εξυπηρέτηση 
των πελατών με τη χρήση 
e-signature
Πώς μπορεί μια εταιρεία να διαχειριστεί 
εκατοντάδες συμβόλαια εν μέσω μίας παν-
δημίας που επιβάλλει την αποφυγή των 
φυσικών επαφών; Μία ακόμη πρόκληση 
της νέας εποχής που απαντάται με την τε-
χνολογία του e-Signature. Η Coca-Cola Τρία 
Έψιλον ανέπτυξε μια νέα πλατφόρμα που 
επιτρέπει την ηλεκτρονική διαχείριση όλων 
των συμβολαίων εξασφαλίζοντας γρήγορη 
και άριστη εξυπηρέτηση των πελατών της 
εταιρείας.

Virtual Reality εκπαίδευση  
για την Ομάδα Πωλήσεων
Μέσα από τη διαδραστική πλατφόρμα εκ-
παίδευσης Virtual Reality, που δημιούργη-
σε η COSMOTE για την Ομάδα πωλήσεων 
της Coca-Cola Τρία Έψιλον, οι εργαζόμενοι 

εκπαιδεύονται σε σενάρια ενεργοποίησης 
νέων καταστημάτων, μέσα από ένα  mobile, 
desktop και VR application. Η πλατφόρμα 
είναι βασισμένη στο gamification και καλεί 
τους χρήστες να δημιουργήσουν  το «τέλειο 
κατάστημα» χρησιμοποιώντας τα εργαλεία 
ενεργοποίησης της Coca-Cola Τρία Έψιλον. 
Με επίκεντρο την καλύτερη εξυπηρέτηση 
των πελάτων της η εταιρεία θα συνεχίζει 
λανσάρει νέα εργαλεία τεχνολογίας  που θα 
διευκολύνουν τη συνεργασία με τους πελά-
τες και θα ενισχύσουν την άριστη ενεργο-
ποίηση τους στη αγορά. Παράλληλα, όμως, 
η Coca-Cola Τρία Έψιλον επενδύει στην τε-
χνολογία για να ενισχύσει τις δεξιότητες και 
την απασχολησιμότητα της νέας γενιάς. 

YOUTH EMPOWERED:  
Στροφή στο digital και επένδυση 
στο Reskilling
Από το 2017 η Coca-Cola Τρία Έψιλον 
στηρίζει τα όνειρα της νέας γενιάς με το 
YOUTH EMPOWERED, το πιο ευρύ και δω-
ρεάν πρόγραμμα ενίσχυσης απασχολησι-
μότητας του ιδιωτικού τομέα στην Ελλάδα. 
Το 2020, ακολουθώντας τις ανάγκες της 
εποχής, που επιβάλει γρήγορη ανταπόκρι-
ση, απόκτηση νέων δεξιοτήτων και social 
distancing, τo πρόγραμμα στράφηκε στο 
digital και υλοποίησε νέες πρωτοβουλίες, 
να ενδυναμώσει με upskilling και reskilling 
τους νέους! Στο πλαίσιο αυτό, λάνσαρε το 
Youth Empowered App, μία ολοκαίνου-
ρια ψηφιακή ταυτότητα, για να προσφέ-
ρει στους νέους καθοδήγηση, δικτύωση 
και δεξιότητες διαδικτυακά και on the go. 
Το νέο application του προγράμματος εί-
ναι άμεσα προσβάσιμο από το κινητό και 
tablet και διαθέσιμο μέσω Google Play 
και App Store. Στο νέο app του προγράμ-
ματος εκτός από το ανανεωμένο περιε-
χόμενο, πρωταγωνιστικό ρόλο έχουν και 
οι μέντορες που θα συμμετέχουν σε νέες 
ενότητες όπως: 1-1 mentorship, Mentors 
Masterclasses και fire-chats.

9Παρουσίαση ΕΑΣΕ | LEADING 
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Μία τριετία που θα κάνει 
τη διαφορά 

Δεν θα μπορούσα να ξεκινήσω 
αυτό το κείμενο, χωρίς ένα 
μεγάλο «Ευχαριστώ» για την 
ψήφο εμπιστοσύνης προς το 

πρόσωπό μου και την επανεκλογή μου 
ως Προέδρου της ΕΑΣΕ για την επόμενη 
τριετία. Καλωσορίζω παράλληλα τα νέα 
μέλη του ΔΣ και εύχομαι στα επανεκλε-
γέντα μέλη μία δεύτερη εξίσου επιτυχη-
μένη θητεία. Το ποσοστό συμμετοχής 
στις εκλογές κατά τη διάρκεια της Γενι-
κής Συνέλευσης, που έγινε για πρώτη 
φορά ψηφιακά λόγω της πανδημίας, 
κατέδειξε ότι η ΕΑΣΕ παρέμεινε ένας 
οργανισμός που δημιουργεί υπεραξία 
για τα μέλη, αλλά και για την επιχειρη-
ματικότητα, την οικονομία και τη χώρα 
συνολικά.
Σε μία εποχή που όλοι και όλες επανα-
προσδιορίζουμε την ταυτότητα και την 
πορεία μας λόγω συνθηκών αβεβαι-
ότητας, οι οργανισμοί δεν αποτελούν 
εξαίρεση. Πιστεύω ότι η ΕΑΣΕ όλο αυτό 
το χρονικό διάστημα επέδειξε μία αξι-
οσημείωτη προσαρμοστικότητα, που 
αναδεικνύει τη σημασίας της ως στρα-
τηγικού εταίρου στον  δημόσιο λόγο, 
ταυτόχρονα όμως παρέμεινε συνεπής 
στο ιδρυτικό της όραμα που είναι η συμ-
βολή της στη βελτίωση του επιπέδου 
του ανώτατου μάνατζμεντ της χώρας 

και στην ανάπτυξη της ελληνικής οικονο-
μίας.
Για την τριετία που ξεκινά τοποθετούμε 
ακόμη πιο ψηλά τον πήχη για να κάνου-
με τη διαφορά σε θέματα που αποτελούν 
στρατηγική μας προτεραιότητα  και εντάσ-
σονται στον πυλώνα Στήριξης και Ανά-
πτυξης της Επιχειρηματικότητας: Βιώσιμη 
ανάπτυξη, Ψηφιακός Μετασχηματισμός, 
Τεχνολογία και Καινοτομία, Εταιρική Διακυ-
βέρνηση, Νεανική επιχειρηματικότητα και 
υποστήριξη των νέων και των ταλέντων, 
Βελτίωση σχέσης ιδιωτικού και Δημοσίου 
Τομέα, Διασφάλιση ίσων ευκαιριών και της 
διαφορετικότητας στην εργασία. 
Με δεδομένη την αυξανόμενη σημασία που 
έχουν αυτά τα θέματα για την κοινωνία, οι 
παρεμβάσεις και οι δράσεις της ΕΑΣΕ την 
επόμενη τριετία μπορούν να κάνουν τη δι-
αφορά και να αφήσουν ένα σημαντικό και 
μετρήσιμο κοινωνικό αποτύπωμα. Είμαστε 
έτοιμοι να μπούμε στην ψηφιακή οικονο-
μία αντιλαμβανόμενοι τη σημασία του σε-
βασμού προς το περιβάλλον και έτοιμοι να 
παραδώσουμε τη σκυτάλη στις επόμενες 
γενιές Management, έχοντας διαμορφώ-
σει μία αγορά εργασίας ισότητας και σεβα-
σμού της προσωπικότητας. Παράλληλα με 
τις δράσεις μας την προηγούμενη τριετία, 
συμμετείχαμε ενεργά στη δημιουργία του 
νέου κώδικα εταιρικής διακυβέρνησης, ως 
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Βασίλης Ραμπάτ
Πρόεδρος ΕΑΣΕ

Μία τριετία που θα κάνει 
τη διαφορά 

ενεργά μέλη στο Ελληνικό Συμβούλιο 
Εταιρικής Διακυβέρνησης, ενώ αναπτύξα-
με σημαντικές δράσεις για τη θεμελίωση 
του διαλόγου και της συνεργασίας μεταξύ 
ιδιωτικού και δημόσιου τομέα σε θέματα 
σύγχρονου μάνατζμεντ και τεχνογνωσίας.
Φυσικά, θα παραμείνει ως στρατηγικός 
πυλώνας μας η δημιουργία προστιθέμε-
νης αξίας για τα μέλη μας. Οι συνθήκες 
της πανδημίας δεν εμποδίζουν ούτε τη 
δημιουργικότητά μας, ούτε τη διάθεσή 
μας για μάθηση, διάλογο και επικοινωνία. 
Άλλωστε το networking είναι εξαιρετικά 
πολύτιμο για όλους μας και η τεχνολο-
γία μας έχει προσφέρει λύσεις γι’ αυτό το 
μεταβατικό χρονικό διάστημα ώσπου να 
νικήσουμε τον ιό.
Κλείνοντας, θα πω ότι η προσφορά στο 
κοινωνικό σύνολο είναι sine qua non για 
την ΕΑΣΕ. Ζούμε μία εποχή που η ανθρώ-
πινη πλευρά της ηγεσίας και το purpose 
των οργανισμών κάνουν τη διαφορά. Με 
δεδομένη την πολυφωνία, την αριστεία, 
το εύρος γνώσεων αλλά κυρίως τους δε-
σμούς που έχουμε αναπτύξει μέσα στην 
ΕΑΣΕ, είμαι βέβαιος ότι μαζί θα κάνουμε 
τη διαφορά και αυτήν την τριετία.

Ένα μεγάλο «Ευχαριστώ» για την ψήφο εμπιστοσύνης 
προς το πρόσωπό μου και την επανεκλογή μου ως Πρόεδρος 
της ΕΑΣΕ για την επόμενη τριετία
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ΟΙ ΙΣΧΥΡΟΤΕΡΕΣ 
ΠΡΟΟΠΤΙΚΕΣ 
ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ ΣΕ 
ΤΑΪΒΑΝ, ΗΠΑ, ΑΥΣΤΡΑΛΙΑ 
ΚΑΙ ΣΙΓΚΑΠΟΥΡΗ
Σύμφωνα με την Έρευνα Προοπτικών Απα-
σχόλησης της ManpowerGroup για το δεύτε-
ρο τρίμηνο του 2021, oι εργοδότες σε 31 από 
τις 43 χώρες και επικράτειες που συμμετείχαν, 
αναμένεται να αυξήσουν τον αριθμό των ατό-
μων που απασχολούν. Σε 10 χώρες και επι-
κράτειες, οι εργοδότες αναμένουν μείωση του 
αριθμού απασχολούμενων, ενώ η κατάσταση 
αναμένεται να παραμείνει αμετάβλητη σε δύο. 
Για το Β’  Τρίμηνο του 2021, οι ισχυρότερες 
αγορές εργασίας αναμένεται να καταγραφούν 
σε Ταϊβάν, ΗΠΑ, Αυστραλία και Σιγκαπούρη, 
ενώ οι εργοδότες στον Παναμά, το Ηνωμένο 
Βασίλειο και τη Νότια Αφρική αναμένουν την 
πιο αδύναμη δραστηριότητα προσλήψεων. 
Στην περιφέρεια ΕΜΕΑ (Ευρώπη, Μέση Ανατο-
λή και Αφρική), αναμένεται αύξηση του αριθ-
μού απασχολούμενων κατά το προσεχές τρί-
μηνο σε 18 από τις 26 χώρες που συμμετείχαν 
στην έρευνα, ενώ οι εργοδότες σε έξι χώρες 
πρόκειται να περιορίσουν τη μισθοδοσία τους, 
με αμετάβλητη αγορά εργασίας να αναμένεται 
σε δύο. Τις ισχυρότερες αγορές εργασίας κατά 
το προσεχές τρίμηνο αναμένουν οι εργοδότες 
σε Κροατία, Ρουμανία και Τουρκία.

Global Female Leaders Outlook
Σύμφωνα με τα αποτελέσματα της έρευνας Global Female Leaders Outlook 2020, η οποία πε-
ριλαμβάνει για δεύτερη φορά Ελληνικά αποτελέσματα, από την KPMG, οι γυναίκες σε ηγετικές 
θέσεις αξιοποιούν τις αλλαγές που φέρνει η νόσος COVID-19 και αντιμετωπίζουν με ρεαλισμό 
τα όσα επιφυλάσσει η νέα πραγματικότητα για τις επιχειρήσεις τους. Επίσης, παρατηρήθηκε 
ότι η κλιματική αλλαγή και η ανισότητα των φύλων αποτέλεσαν τα δύο βασικά ζητήματα που 
προσδιόρισαν οι γυναίκες σε ανώτερες θέσεις ως τομείς για τους οποίους αισθάνονται πίεση 
να δράσουν από τα ενδιαφερόμενα μέρη τους. Επιπλέον, τα νέα εργαλεία ψηφιακής επικοι-
νωνίας και συνεργασίας επιτρέπουν την εργασία από οποιοδήποτε σημείο, κάτι που θα μπο-
ρούσε να βοηθήσει στην ισορροπία μεταξύ εργασίας και προσωπικής ζωής των γυναικών σε 
ανώτερες θέσεις. Αξιοσημείωτο είναι επίσης, η εξέλιξη του εργασιακού κύκλου, η ικανοποίηση 
των εργαζομένων, οι προσωπικές επιπτώσεις και τα κίνητρα των γυναικών σε ηγετικές θέσεις. 
Στην ερώτηση «ποια είναι η νέα πραγματικότητα;» η απάντηση είναι προδιαγεγραμμένη: είναι 
ψηφιακή οπότε βλέπουμε τις αλλαγές στην επικοινωνία και στην κουλτούρα.

Eurofound: Εξαφάνιση περίπου 6 εκατ. θέσεων εργασίας λόγω του κορωνοϊού
Περίπου 6 εκατ. θέσεις εργασίας εξαφάνισε το πρώτο κύμα της πανδημίας στην ΕΕ, σύμφωνα με έρευνα του Eurofound, της ευρωπαϊκής υπη-

ρεσίας που ασχολείται με την παρακολούθηση και τη βελτίωση των συνθηκών διαβίωσης και εργασίας στις 27 χώρες-μέλη, με τους συμβα-

σιούχους ορισμένου χρόνου, τους νέους και τις γυναίκες να πλήττονται περισσότερο σε σχέση με τη χρηματοπιστωτική κρίση του 2008-09. 

Αναλυτικότερα, βάσει της εν λόγω έρευνας, μπορεί η τηλεργασία, τα προγράμματα απασχόλησης μειωμένου ωραρίου και τα άλλα κρατικά 

προγράμματα στήριξης να βοήθησαν να προστατευθούν οι θέσεις εργασίας, παράλληλα, όμως, οδήγησαν περισσότερους ανθρώπους στο να 

βρεθούν σε επαγγελματική αδράνεια, χωρίς να περιλαμβάνονται στα στατιστικά της ανεργίας. Όπως επισημαίνεται χαρακτηριστικά, στους 12 

μήνες μέχρι την άνοιξη του 2020, η απασχόληση στην ΕΕ μειώθηκε κατά 2,4%, οι εβδομαδιαίες ώρες όσων συνέχιζαν να εργάζονται μειώθηκαν 

κατά σχεδόν μία ώρα και το ποσοστό των εργαζομένων, που είχαν μεν δουλειά, αλλά δεν εργάζονταν, υπερδιπλασιάστηκε στο 17%. Επιπρόσθε-

τα, η έρευνα τονίζει ότι ο αριθμός των συμβάσεων ορισμένου χρόνου μειώθηκε κατά 17%, με τις χώρες του νότου και τους νέους εργαζόμενους 

να πλήττονται περισσότερο. Τα επίπεδα, μάλιστα, της νεανικής απασχόλησης στην πανδημία συρρικνώθηκαν περισσότερο από ότι κατά τη 

χρηματοπιστωτική κρίση του 2008, με αποτέλεσμα να δημιουργηθεί ο κίνδυνος μιας ακόμα «χαμένης γενιάς». Σημειώνεται, τέλος, ότι η πανδη-

μία επηρέασε δυσανάλογα κλάδους στους οποίους κυριαρχούν οι γυναίκες, όπως η φιλοξενία, τα τρόφιμα και τα ταξίδια, ενώ οι εργαζόμενοι 

υψηλότερου μορφωτικού επιπέδου σε αστικά κέντρα είναι πιο πιθανόν να διατηρήσουν την εργασία τους σε σχέση με άλλους, γεγονός που 

εντείνει τις ανισότητες.
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76% των CEOs προβλέπoυν βελτίωση της οικονομικής ανάπτυξης το 2021
Σύμφωνα με τα ευρήματα της 24ης Ετήσιας Έκθεσης CEO της PwC, ένα χρόνο μετά την ανακήρυξη της πανδημίας του COVID-19, η αισιοδοξία για την οικο-
νομική ανάκαμψη βρίσκεται σε επίπεδα ρεκόρ με το 76% των παγκόσμιων επιχειρηματικών ηγετών να προβλέπουν βελτίωση της οικονομικής ανάπτυξης το 
2021. Το ποσοστό των CEOs που εκφράζουν βεβαιότητα για την ανάπτυξη αποτελεί το υψηλότερο επίπεδο αισιοδοξίας από το 2012 οπότε και εντάχθηκε ως 
ερώτημα στη μελέτη, ενώ ξεπερνάει κατά πολύ το 22% του 2020 και το 42% του 2019. Η αισιοδοξία αυτή, είναι ιδιαίτερα έντονη στη Βόρεια Αμερική και τη 
Δυτική Ευρώπη, με ποσοστό 86% και 76% αντίστοιχα. Οι CEOs πλέον αντιμετωπίζουν δυο ουσιαστικές προκλήσεις: πρώτον, την ενίσχυση της εμπιστοσύνης 
για μεγάλο αριθμό ενδιαφερόμενων μερών, των οποίων οι προσδοκίες από τις επιχειρήσεις είναι υψηλότερες από ποτέ, και δεύτερον, την προσαρμογή των 
λειτουργιών της επιχείρησης για την επίτευξη βιώσιμων αποτελεσμάτων σε ένα ταχέως μεταβαλλόμενο περιβάλλον. Την ίδια στιγμή, το ποσοστό εκείνων 
που εκφράζουν την ανησυχία τους για την κλιματική αλλαγή έχει αυξηθεί από το 24% το 2020, στο 30% το 2021. Αυτό αποτελεί μια οριακή αύξηση στο πλαί-
σιο του COP26, που θα πραγματοποιηθεί φέτος στη Γλασκώβη στο Ηνωμένο Βασίλειο. Μεταξύ άλλων, σχεδόν οι μισοί CEOs (49%) προβλέπουν άνοδο 10% 
ή περισσότερο στις ψηφιακές δαπάνες τους. Παρά το αυξανόμενο επίπεδο ανησυχίας που εκφράζουν για τις κυβερνοεπιθέσεις, αυτό δεν έχει μεταφραστεί 
σε συγκεκριμένες ενέργειες. Ταυτόχρονα, 36% σχεδιάζουν να χρησιμοποιήσουν τον αυτοματισμό και την τεχνολογία για να καταστήσουν το ανθρώπινο 
δυναμικό πιο ανταγωνιστικό, υπερδιπλάσιος αριθμός  από το ποσοστό των CEO που δήλωσαν το ίδιο το 2016. Σημειώνεται ότι η έρευνα πραγματοποιείται 
για 24η χρονιά  με τη συμμετοχή 5.050 CEOs από 100 χώρες κατά το διάστημα μεταξύ Ιανουαρίου και Φεβρουαρίου 2021.
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Οι οικογενειακές επιχειρήσεις έτοιμες 
να ηγηθούν της ανάκαμψης της 
παγκόσμιας οικονομίας
Μία νέα μελέτη από το STEP Project Global Consortium και την 
KPMG Private Enterprise ανέδειξε πώς η μοναδική δομή των οι-
κογενειακών επιχειρήσεων τις έχει ενδυναμώσει, ώστε να είναι 
σε θέση να αντιμετωπίσουν και να διαχειριστούν τις συνέπειες 
του COVID-19. Σύμφωνα με τα ευρήματα της έρευνας η ενασχό-
ληση της οικογένειας και η μακροπρόθεσμη οπτική και νοοτρο-
πία, τους επέτρεψε να επιδείξουν ανθεκτικότητα στην πανδημία, 
τοποθετώντας τους στην προνομιακή θέση να ηγηθούν της 
οικονομικής ανάκαμψης. Βάσει των βασικών συμπερασμάτων, 
69% των οικογενειακών επιχειρήσεων ανέφεραν ότι η πανδημία 
του COVID-19 είχε ως αποτέλεσμα μία αρχική πτώση των εσό-
δων, 9% ανέφεραν αύξηση ειδικά λόγω των ενεργειών τους να 
μεταστρέψουν την επιχειρηματική τους δραστηριότητα και 22% 
ανέφεραν ότι δεν υπήρξε μεταβολή στα έσοδα. Στην Ελλάδα το 
ποσοστό των επιχειρήσεων που ανέφερε αύξηση εσόδων ήταν 
σημαντικά υψηλότερο και ανήλθε σε 19%. Η μείωση στον αριθ-
μό των εργαζομένων στις οικογενειακές επιχειρήσεις παγκοσμί-
ως ανήλθε στο 8,56% έναντι μείωσης 10,24% που σημειώθηκε 
στις μη-οικογενειακές επιχειρήσεις. Τέλος, 76% των οικογενεια-
κών επιχειρήσεων παγκοσμίως έκανε χρήση κυβερνητικών προ-
γραμμάτων στήριξης, κυρίως με τη μορφή χαμηλού κόστους 
δανείων. Υπήρξε μικρότερο ενδιαφέρον από τις οικογενειακές 
επιχειρήσεις για κρατικές επιδοτήσεις έναντι των μη-οικογενει-
ακών. Σημειώνεται ότι η μελέτη με τίτλο «Επιτυγχάνοντας την 
επαναφορά: Πώς οι οικογενειακές επιχειρήσεις κατισχύουν του 
COVID-19», περιλαμβάνει απόψεις από περίπου 2 500 οικογενει-
ακές επιχειρήσεις και περισσότερες από 500 μη-οικογενειακές.

Ανάγκη για δημιουργία ενός βιώσιμου 
κόσμου εργασίας
Σύμφωνα με τη διεθνή μελέτη της Randstad, Flexibility@Work: 
Embracing Change, τα νέα μοντέλα εργασίας που διαμορφώθηκαν και 
αντικατέστησαν σε μεγάλο βαθμό την παραδοσιακή μορφή μόνιμης 
απασχόλησης, ήταν αποτέλεσμα της αυτοματοποίησης της εργασίας, 
μια επείγουσα αλλαγή που επιτάχυνε η πανδημική κρίση COVID-19, 
ανατρέποντας τον κόσμο της εργασίας. Μάλιστα, η μελέτη επισημαίνει 
ότι, ως αποτέλεσμα αυτού, οι εργαζόμενοι που επιλέγουν και προτι-
μούν περισσότερο ευέλικτα μοντέλα απασχόλησης είναι σε θέση να 
ενσωματωθούν καλύτερα στο ανθρώπινο δυναμικό των επιχειρήσεων 
μεταμορφώνοντας τελικά τον τρόπο με τον οποίο οι ίδιες προσεγγί-
ζουν πλέον τις στρατηγικές αναζήτησης και προσέλκυσης των ταλέ-
ντων τους. Η φετινή έκδοση της μελέτης περιλαμβάνει σημαντικά 
στοιχεία όπως αποτυπώθηκαν από τη  Διεθνή Οργάνωση Εργασίας 
(ILO), τον Οργανισμό Οικονομικής Συνεργασίας και Ανάπτυξης (OECD), 
τη Διεθνή Συνδικαλιστική Συνομοσπονδία (ITUC) και τον διεθνή Οργα-
νισμό WorldSkills, καταγράφοντας την πρόοδο που συντελέστηκε τις 
τελευταίες δεκαετίες καθώς και τις τάσεις  που έρχονται να διαμορφώ-
σουν εκ νέου τον κόσμο της εργασίας. Μεταξύ άλλων, οι θέσεις εργασί-
ας στο μέλλον δεν πρόκειται να είναι ίδιες με αυτές του σήμερα. Παρά 
το γεγονός ότι η συνολική απασχόληση προβλέπεται ότι θα αυξηθεί, 
σύμφωνα με τη μελέτη, 1 στους 7 εργαζόμενους αναμένεται ότι θα 
έρθει αντιμέτωπος με την απώλεια της θέσης εργασίας του ως αποτέ-
λεσμα της αυτοματοποίησης. Στα συμπεράσματα της διεθνούς μελέ-
της, επισημαίνεται η ανάγκη των εθνικών κυβερνήσεων να εντείνουν 
τις προσπάθειές τους και να αναλάβουν πρωτοβουλίες προτείνοντας 
λύσεις για την εργασία, την εκπαίδευση και την κοινωνική προστασία. 
Παράλληλα, οι οργανισμοί και οι επιχειρήσεις χρειάζεται να εστιάσουν 
τις δράσεις τους σε τρεις βασικούς τομείς μέσα στο 2021: τη βελτίωση 
της ευελιξίας τους, την εφαρμογή μιας οριζόντιας προσπάθειας επα-
νακατάρτισης των εργαζομένων τους, καθώς και τη δημιουργία ενός 
βιώσιμου κόσμου εργασίας.
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ADECCO: ΒΗΜΑΤΑ ΓΙΑ 
ΤΗΝ ΥΠΟΣΤΗΡΙΞΗ ΤΩΝ 
ΓΥΝΑΙΚΩΝ ΚΑΙ ΤΗΝ 
ΙΣΟΤΗΤΑ ΤΩΝ ΦΥΛΩΝ
Με την ισότητα των φύλων στην αγορά 

εργασίας να συνδέεται ολοένα και περισ-

σότερο με τη βελτίωση της παραγωγικό-

τητας και των επιδόσεων των εταιρειών, 

ο Όμιλος Adecco εξηγεί ότι υπάρχουν 

κάποια βασικά βήματα προκειμένου ερ-

γοδότες και εργαζόμενοι να υποστηρί-

ξουν τον ρόλο της εργαζόμενης γυναίκας, 

συμβάλλοντας στην περαιτέρω πρόοδο 

και εξέλιξη της αγοράς εργασίας. Ειδι-

κότερα, σύμφωνα με τον Όμιλο Adecco 

απαιτείται συμμετοχή και δέσμευση της 

Ανώτερης Διοίκησης, ο σχεδιασμός μιας 

στρατηγικής βάσει της πραγματικότητας 

και η δημιουργία ενός υποστηρικτικού 

και χωρίς στερεότυπα περιβάλλοντος. Τέ-

λος, είναι σημαντικό να πραγματοποιείται 

η αξιολόγηση των αναγκών του ανθρώ-

πινου δυναμικού, με τη συνεπακόλουθη 

δημιουργία εξατομικευμένων work-life 

balance προγραμμάτων, καθώς και να 

υπάρχει η υποστήριξη από το επαγγελ-

ματικό περιβάλλον, έτσι ώστε να είναι 

εφικτή η ισορροπία μεταξύ προσωπικής 

και επαγγελματικής ζωής.

PwC Women in Work Index 2021 
H πρόοδος που έχει επιτευχθεί για τις γυναίκες στην εργασία ενδέχεται να επι-
στρέψει στα επίπεδα του 2017 έως το τέλος του 2021 ως αποτέλεσμα της πανδη-
μίας COVID-19, σύμφωνα με την ανάλυση του ετήσιου δείκτη «Women in Work» 
της PwC, για το 2021, που αξιολογεί την οικονομική ενδυνάμωση των γυναικών σε 
33 χώρες του Οργανισμού Οικονομικής Συνεργασίας και Ανάπτυξης (OOΣΑ). Επί 
εννέα χρόνια, οι χώρες του ΟΟΣΑ κατέγραφαν σταθερή πρόοδο ως προς την οι-
κονομική ενδυνάμωση των γυναικών. Ωστόσο, λόγω του COVID-19, αυτή η τάση 
πλέον αντιστρέφεται, με εκτιμώμενη πτώση της τάξης του 2,1% μεταξύ 2019 και 
2021, σύμφωνα με την ανάλυση της PwC. Ο Δείκτης φαίνεται να δείχνει σημάδια 
ανάκαμψης το 2022, που σύμφωνα με τις εκτιμήσεις, αντιστοιχούν σε 0,8 μονά-
δες. Μεταξύ 2019 και 2020, το ετήσιο ποσοστό ανεργίας στις χώρες του ΟΟΣΑ αυ-
ξήθηκε κατά 1,7% για τις γυναίκες (από 5,7% το 2019 σε 7,4% το 2020). Στην Ελλά-
δα καταγράφηκε η μεγαλύτερη αύξηση στον Δείκτη μεταξύ 2018 και 2019, χάρη 
στη βελτίωση όλων των δεικτών της αγοράς εργασίας, εκτός από το ποσοστό 
των εργαζομένων γυναικών πλήρους απασχόλησης. Αντιθέτως, στην Πορτογαλία 
παρατηρήθηκε η μεγαλύτερη μείωση στον Δείκτη μεταξύ 2018 και 2019 λόγω 
της διεύρυνσης του μισθολογικού χάσματος μεταξύ των δύο φύλων κατά 5%. 
Η Ισλανδία εξακολουθεί να κρατάει τα πρωτεία στον Δείκτη μεταξύ των χωρών 
ΟΟΣΑ. Παρουσιάζει σταθερά ισχυρή απόδοση στη συμμετοχή των γυναικών στο 
εργατικό δυναμικό (84%), έχει χαμηλή διαφορά στο ποσοστό συμμετοχής (5%) 
και ακόμα χαμηλότερο ποσοστό γυναικείας ανεργίας (3%). Η Νέα Ζηλανδία και η 
Σλοβενία ανέβηκαν στην κατάταξη του Δείκτη κατά μία θέση. Στη Νέα Ζηλανδία 
καταγράφηκε ανοδική τάση και στους πέντε δείκτες, έχοντας σκαρφαλώσει 5 θέ-
σεις στον Δείκτη σε διάστημα εννέα ετών. Εάν οι χώρες ΟΟΣΑ πετύχαιναν να αυ-
ξήσουν το ποσοστό της γυναικείας απασχόλησης στα επίπεδα της Σουηδίας (που 
βρίσκεται σταθερά στην κορυφή), η αύξηση του ΑΕΠ θα ξεπερνούσε τα 6 τρισ. 
δολάρια το χρόνο. Οι ΗΠΑ, με ένα από τα υψηλότερα ποσοστά γυναικείας ανεργί-
ας, αναμένεται να κέρδιζε τα περισσότερα - έως και 1,7 τρισ. δολάρια τον χρόνο.

Αύξηση του employee engagement κατά 47% λόγω αναγνώρισης της εργασίας
Σύμφωνα με έρευνα της O.C. Tanner Europe, με δείγμα 40.000 εργαζόμενους, εκ των οποίων οι 1.629 στο Ηνωμένο Βασίλειο, ο αριθμός των 

ατόμων που νιώθει ότι οι ηγέτες του εκτιμούν και αναγνωρίζουν την εργασία του έχει αυξηθεί κατά το προηγούμενο έτος. 

Αναλυτικότερα, το 56% των ατόμων στο Ηνωμένο Βασίλειο υποστήριξε ότι οι ηγέτες αναγνωρίζουν την εργασία του, με το ποσοστό αυτό 

να παρουσιάζεται ελαφρώς αυξημένο σε σχέση με το 2018 (51%), ενώ ως ειλικρινές χαρακτηρίζει το θετικό feedback που λαμβάνει το 58% 

των εργαζομένων, με το αντίστοιχο ποσοστό προ τριετίας να ήταν στο 43%. Εντούτοις, το 49% των συμμετεχόντων θεωρεί ότι η εταιρεία 

του θέτει τα κέρδη πιο ψηλά απ’ ότι τους ανθρώπους της, ενώ μόλις το 45% νιώθει ότι η επιχείρηση επιδεικνύει συνέπεια ως προς την 

ανταμοιβή των εργαζομένων που έχουν υψηλή απόδοση. 

Επιπρόσθετα, βάσει της έρευνας, η αναγνώριση κατά την περίοδο της πανδημίας οδήγησε σε αύξηση του employee engagement κατά 

47%, με τα άτομα που αναγνωρίστηκε η εργασία τους να είναι πιθανότερο να νιώθουν ότι η εταιρεία τα υποστηρίζει και ότι νοιάζεται για 

το wellbeing. Τέλος, σύμφωνα με την έρευνα, οι γυναίκες, οι εργαζόμενοι που ανήκουν σε μειονότητες και τα άτομα που ανήκουν στην Gen 

Z είναι λιγότερο πιθανό να νιώσουν ότι αναγνωρίζεται η δουλειά τους.



Στα θέματα ημερήσιας διάτα-
ξης – εκτός από την εκλογή 
των μελών του νέου ΔΣ - πε-
ριλαμβάνονταν η έγκριση του 

Απολογισμού Πεπραγμένων και του Οι-
κονομικού Απολογισμού 2020, καθώς και 
του εφετινού προγράμματος δράσης που 
προβλέπει πρωτοβουλίες για την ενίσχυ-
ση του επιχειρείν, την εξωστρέφεια και 
ισχυροποίηση του θεσμικού ρόλου της, 
ενώ παρουσιάστηκαν από την κα Βαλέρια 

Τσάμη, Διευθύνουσα Σύμβουλο, FOCUS 
BARI, τα ευρήματα της έρευνας που πραγ-
ματοποίησε η ΕΑΣΕ στα μέλη της.

Η ΟΜΙΛΙΑ ΤΟΥ ΥΠΟΥΡΓΟΥ
Kατά τη διάρκεια της εναρκτήριας ομιλί-
ας του στο πλαίσιο της Γενικής Συνέλευ-
σης, o υπουργός Οικονομικών κ. Χρή-
στος Σταϊκούρας αναφέρθηκε εκτενώς 
στη σταδιακή ανάκαμψη της οικονομίας 
μετά τους κλυδωνισμούς της πανδημίας, 

καθώς επίσης και στα μέτρα στήριξης 
της επιχειρηματικότητας, υπογραμμίζο-
ντας μάλιστα τον ρόλο που διαδραματί-
ζει η ΕΑΣΕ στα οικονομικά δρώμενα της 
χώρας. 
Παρουσίασε αναλυτικά τα στοχευμένα 
μέτρα και εργαλεία  που σχεδίασε, σχε-
διάζει και υλοποιεί η κυβέρνηση για να 
στηρίξει την οικονομία σε αυτή τη δύ-
σκολη περίοδο, για την οποία «κανένας 
δεν ήταν προετοιμασμένος» όπως είπε 

16 Γενική Συνέλευση ΕΑΣΕ

ΝΕΟ ΔΙΟΙΚΗΤΙΚΟ ΣΥΜΒΟΥΛΙΟ ΣΤΗΝ ΕΑΣΕ
Ο Βασίλης Ραμπάτ επανεξελέγη Πρόεδρος ΔΣ της ΕΑΣΕ 

για την τριετία 2021-2023
Το νέο Διοικητικό Συμβούλιο για την τριετία 2021-2023 εξέλεξαν τα μέλη της ΕΑΣΕ κατά την ετήσια 

τακτική Γενική Συνέλευση της 24ης Φεβρουαρίου 2021, η οποία πραγματοποιήθηκε υβριδικά λόγω της 
πανδημίας με μεγάλη συμμετοχή των μελών. Καλεσμένος ομιλητής ήταν ο Υπουργός Οικονομικών  

κ. Χρήστος Σταϊκούρας. 
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χαρακτηριστικά, αναφέροντας: «Η κυ-
βέρνηση έχει στηρίξει την επιχειρημα-
τικότητα ώστε να είναι οι συνέπειες της 
οικονομικής κρίσης μικρότερες και ανα-
στρέψιμες». 
Ιδιαίτερη αναφορά έκανε ο Υπουργός 
Οικονομικών και στα εξαγγελθέντα μέ-
τρα τόνωσης της ρευστότητας και δια-
σφάλισης της κοινωνικής συνοχής, τονί-
ζοντας ότι ναι μεν η χώρα έχει αφήσει τα 
δύσκολα πίσω της, ωστόσο η επιστροφή 
στην κανονικότητα αναμένεται να είναι 
σταδιακή. 
Κάνοντας την αποτίμηση του κυβερ-
νητικού έργου, ο κύριος Σταϊκούρας 
επεσήμανε ότι η κυβέρνηση έχει πάρει 
ψήφο εμπιστοσύνης από τους επεν-
δυτές, αναφέροντας ως παραδείγματα 
τις επενδύσεις των Microsoft, Pfi zer και 
Volkswagen που έχουν πραγματοποιη-
θεί στη χώρα το τελευταίο διάστημα. Βα-
σικοί πυλώνες του στρατηγικού σχεδίου 
της κυβέρνησης για την ανάπτυξη παρα-

μένουν η πράσινη οικονομία, η ενέργεια 
και η  ψηφιοποίηση. 
Ο υπουργός αναφέρθηκε και στις διαρ-
θρωτικές αλλαγές τις οποίες έχει υλο-
ποιήσει η κυβέρνηση και αφορούν στις 
μεταβολές στην ασκούμενη δημοσιονο-
μική πολιτική με μείωση φορολογικών 
συντελεστών και θέσπιση φορολογικών 
κινήτρων, καθώς επίσης και τα κίνητρα 
για την προσέλκυση επενδύσεων και αν-
θρώπινου κεφαλαίου. 
Οι παρεμβάσεις αυτές αποτελούσαν δι-
αχρονικά αιτήματα του επιχειρηματικού 
κόσμου και της ΕΑΣΕ. Για πρώτη φορά, 
όπως τόνισε ο Υπουργός, η κυβέρνηση 
διαμόρφωσε ένα νέο πλαίσιο για την 
αναμόρφωση και τον εκσυγχρονισμό 
της εταιρικής διακυβέρνησης, που υπεν-
θυμίζεται ότι ήταν από τις πάγιες θέσεις 
της ΕΑΣΕ η οποία συμμετέχει με εκπρό-
σωπό της και στο Εθνικό Συμβούλιο για 
την Εταιρική Διακυβέρνηση. 
Τέλος, ο κ. Σταϊκούρας υπογράμμισε ότι 

προσβλέπει στην υποστήριξη από τον 
επιχειρηματικό κόσμο, λαμβάνοντας τη 
διαβεβαίωση του Προέδρου της ΕΑΣΕ 
και Προέδρου & Διευθύνοντος Συμβού-
λου της Xerox Hellas κ. Βασίλη Ραμπάτ, 
ο οποίος δήλωσε: «Η ΕΑΣΕ έχει έναν εν-
θουσιασμό να πάει τη χώρα μπροστά 
μαζί με την κυβέρνηση και να έλθει η πο-
λυπόθητη ανάπτυξη για την οποία έχου-
με όλα τα εφόδια, αλλά θα χρειαστεί και 
υπομονή».

ΣΥΝΟΨΗ ΤΩΝ ΕΡΓΑΣΙΩΝ 
ΤΗΣ Γ.Σ.
Η Γενική Συνέλευση διεξήχθη στο αμ-
φιθέατρο της ΟΤΕAcademy υπό την 
Προεδρία του κ. Λευτέρη Αναστασά-
κη, Αντιπροέδρου ΔΣ, Priority Quality 
Consultants. Γραμματέας ήταν η κα Έφη 
Παπαδογιάννη, Managing Director & 
VP of BoD, KONE AE και Έφοροι ήταν 
οι κ.κ. Διονύσης Μπουντουβάς, Διευθύ-
νων Σύμβουλος, COMBATT AE και Κων-



ΔΗΛΩΣΗ  
ΠΡΟΕΔΡΟΥ
Σε μήνυμά του προς  
τα μέλη της ΕΑΣΕ μετά 
τη συγκρότηση σε 
Σώμα του νέου ΔΣ ο 
επανεκλεγείς Πρόεδρος  
κ. Βασίλης Ραμπάτ ανέ-
φερε χαρακτηριστικά:

«Θα ήθελα να ευχαρι-
στήσω τα μέλη της ΕΑΣΕ 
για την ψήφο εμπιστο-
σύνης προς το πρόσωπό 
μου καθώς και τα μέλη 
του απερχόμενου ΔΣ για 
την άψογη και αποδο-

τική συνεργασία. Μαζί με την εξαίρετη ομάδα των συναδέλφων που 
απαρτίζουν το νέο ΔΣ του Οργανισμού μας, θα εργαστούμε με πολλή 
όρεξη και θέρμη για να ανταποκριθούμε αποτελεσματικά στο ρόλο 
μας, συνεχίζοντας την παρακαταθήκη της ΕΑΣΕ ως συνδιαμορφωτή 
των εξελίξεων σε επιχειρηματικό και θεσμικό επίπεδο και ενδυναμώ-
νοντας το δεσμό με τα μέλη μας, ο οποίος ήταν και παραμένει ισχυρός, 
ακόμη κι απέναντι στις προκλήσεις της πανδημίας».

1818 Γενική Συνέλευση ΕΑΣΕ

σταντίνος Μωραϊτάκης, Πρόεδρος & 
Διευθύνων Σύμβουλος, UNISON Facility 
Services ΑΕ οι οποίοι επέβλεπαν την ψη-
φιακή εκλογική διαδικασία. 
Ο Πρόεδρος της ΕΑΣΕ κ. Βασίλης Ρα-
μπάτ παρουσίασε τα Πεπραγμένα 2020, 
ενώ ο Ταμίας κ. Γιάννης Κολοβός, Διευ-
θύνων Σύμβουλος, Edenred Greece, έκα-
νε τον Διαχειριστικό Απολογισμό και πα-
ρουσίασε τον Ετήσιο Ισολογισμό 2020 
τα οποία εγκρίθηκαν ομόφωνα από τη 
Γενική Συνέλευση που απήλλαξε το Δι-
οικητικό Συμβούλιο και την Εξελεγκτική 
Επιτροπή από κάθε ευθύνη. 
Στη συνέχεια παρουσιάστηκε το Πλάνο 
Δράσης 2021 που προβλέπει πρωτο-
βουλίες για τη στήριξη και την ανάπτυξη 
της επιχειρηματικότητας, τη δημιουργία 
αξίας στα μέλη της ΕΑΣΕ καθώς και την 
προσφορά στο κοινωνικό σύνολο. 
Η Γενική Συνέλευση ενέκρινε ομόφωνα 
το Πρόγραμμα Δράσης και τον Προϋπο-
λογισμό 2021 και εξέλεξε τακτικά μέλη 
της Εξελεγκτικής Επιτροπής για το 2021 
τους κ.κ. Άγγελο Μοχλούλη, General 
Manager APAC, PIERALISI MAIP S.p.A., 
Δημήτρη Παπανικητόπουλο, Πρόεδρο, 
LINKAGE GREECE & CYPRUS και Κανέλ-
λο Τσουμπό, Διευθύνοντα Σύμβουλο, 
MODULE Facility Management.

Με φυσική παρουσία στο αμφιθέατρο ήταν το Προεδρείο της Γενικής Συνέλευσης,  οι κ.κ. (από αριστερά) Βασίλης Ραμπάτ, XEROX,  
Λευτέρης Αναστασάκης, Priority, Έφη Παπαδογιάννη, KONE και Γιάννης Κολοβός, Edenred, ενώ τα μέλη παρακολούθησαν και συμμετείχαν 
στην ψηφοφορία διαδικτυακά.
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ΤΟ ΝΕΟ ΔΙΟΙΚΗΤΙΚΟ 
ΣΥΜΒΟΥΛΙΟ ΤΗΣ ΕΑΣΕ

Πρόεδρος
Βασίλης Ραμπάτ,  
Πρόεδρος & Διευθύνων Σύμβουλος, 
XEROX HELLAS S.A.

Αντιπρόεδρος
Μάριος Μίκαϊτς,  
Γενικός Διευθυντής, ΕΛΙΝ ΤΕΧΝΙΚΗ ΑΤΕ

Γενικός Γραμματέας
Γιάννης Παπαχρήστου,  
Αναπληρωτής Διευθύνων Σύμβουλος 
Ομίλου, CHIPITA AE

Ταμίας
Γιάννης Κολοβός,  
Διευθύνων Σύμβουλος,  
EDENRED GREECE

Μέλη
Βαλέρια Τσάμη,  
Διευθύνουσα Σύμβουλος,  
FOCUS BARI AE

Ντορίνα Οικονομοπούλου,  
Γενική Διευθύντρια, MARSH ΕΠΕ 
ΜΕΣΙΤΕΣ ΑΣΦΑΛΙΣΕΩΝ

Γιώργος Κατινιώτης,   
Διευθύνων Σύμβουλος, MYRMEX Inc

Σύμβουλος Διοίκησης 
Γιάννης Αναστασόπουλος

Αναπληρωματικά μέλη
Άκης Σταϊκόπουλος,  
Διευθύνων Σύμβουλος,  
IFCO SYSTEMS HELLAS ΕΠΕ

Αλέξανδρος Αλιβιζάτος,  
Γενικός Διευθυντής, REDEX Α.Ε.

Παναγιώτης Ζήκος,  
Πρόεδρος & Διευθύνων Σύμβουλος, 
OTIS HELLAS & CYPRUS

Άννυ Τρύφων,  
Διευθύνουσα Σύμβουλος  
& Αντιπρόεδρος,  
DESIGNIA INSURANCE BROKERS

1. Ο κ. Βασίλης Ραμπάτ, XEROX, στο βήμα της Γενική Συνέλευσης της ΕΑΣΕ.
2, 3.  Η κα Βαλέρια Τσάμη, FOCUS BARI, παρουσίασε τα ευρήματα της έρευνας που 

πραγματοποίησε η ΕΑΣΕ στα μέλη της.
4.  Oι κ.κ. Διονύσης Μπουντουβάς, COMBATT και Κωνσταντίνος Μωραϊτάκης, UNISON  

ήταν επίσης παρόντες ως Έφοροι, επιβλέποντας την ψηφιακή εκλογική διαδικασία.
5.  Η Γενική Συνέλευση πραγματοποιήθηκε τηρώντας όλα τα απαραίτητα μέτρα προστασίας κατά 

του COVID-19, στο κεντρικό αμφιθέατρο της ΟΤΕ Academy που παραχωρήθηκε στην ΕΑΣΕ.
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2020 Έρευνα

Νέα άνοδος του Δείκτη Οικονομικού Κλίματος 
στο τέταρτο τρίμηνο του 2020

Ο δείκτης οικονομικού κλίματος μεταξύ των CEOs στο τέταρτο τρίμηνο του 2020 σημείωσε αύξηση 
για δεύτερο συνεχόμενο τρίμηνο. Έξι στους δέκα CEOs δηλώνουν ότι οι επιχειρήσεις θα ανακτήσουν 

σε μικρότερο ή μεγαλύτερο βαθμό τις απώλειες τζίρου τους το 2020, ενώ με την ίδια αναλογία θε-
ωρούν ότι είναι μέτριος ο βαθμός αποτελεσματικότητας των υποδομών υποστήριξης και ετοιμότητας 
που διαθέτουν για την συνέχιση των δραστηριοτήτων τους σε περίπτωση εμφάνισης σημαντικών έκτα-
κτων γεγονότων όπως η πανδημία λόγω κορονοϊού. Αυτά είναι τα βασικότερα ευρήματα της 3μηνι-
αίας έρευνας που διεξάγεται σε  δείγμα 2.540 ∆ιευθυνόντων Συμβούλων/Γενικών ∆ιευθυντών των 
μεγαλυτέρων ελληνικών επιχειρήσεων από την Εταιρεία Ανωτάτων Στελεχών Επιχειρήσεων (ΕΑΣΕ) σε 
συνεργασία με την ICAP. Η έρευνα πραγματοποιήθηκε την περίοδο 27/12/2020 – 10/1/2021.  

ΕΠΙΜΕΛΕΙΑ: ΝΑΝΣΥ ΒΛΑΧΑΚΗ

Τ ο τέταρτο τρίμηνο του 2020 ο 
γενικός δείκτης οικονομικού κλί-
ματος (ΕΑΣΕ/ICAP-CEO General 
Index) παρουσίασε νέα άνοδο και 

διαμορφώθηκε στις 142 μονάδες (Γράφη-
μα 1). Η βελτίωση του δείκτη οφείλεται στις 
προσδοκίες για ανάκαμψη της οικονομικής 
δραστηριότητας που στηρίζονται στην ανα-
μενόμενη μερική άρση της αναστολής δρα-
στηριοτήτων και επαναλειτουργία του λια-
νικού εμπορίου υπό όρους και παράλληλα 
στην έναρξη των εμβολιασμών του πληθυ-
σμού που θα οδηγήσει στην συρρίκνωση της 
εξάπλωσης της πανδημίας που προκλήθηκε 
από τον κορονοϊό και σταδιακά στον περιο-
ρισμό της με επακόλουθο την επάνοδο της 
οικονομίας στην κανονικότητα. Η ανάλυση 
των αποτελεσμάτων ανά κατηγορία μεγέ-
θους δείχνει αύξηση του δείκτη σε όλα τα 
μεγέθη επιχειρήσεων. Ο δείκτης τρέχουσας 
οικονομικής κατάστασης (ΕΑΣΕ-CEO Current 
status Index) σημείωσε άνοδο στις 106 μονά-
δες, ενώ ο δείκτης προσδοκιών (ΕΑΣΕ-CEO 
Expectation Index) αυξήθηκε ταχύτερα στις 
179 μονάδες. Αναλυτικά, οι επιμέρους δεί-
κτες καταγράφουν τις παρακάτω εξελίξεις 
για το 4ο τρίμηνο του 2020: 
Ο δείκτης τρέχουσας οικονομικής κατάστα-
σης της χώρας παρουσίασε μικρή άνοδο στις 
111 μονάδες έναντι 109 το προηγούμενο 
τρίμηνο (Γράφημα 2). Το ποσοστό των CEOs 
που δηλώνουν ότι βελτιώθηκε η τρέχουσα 
οικονομική κατάσταση της χώρας συγκρινό-

μενη με 1 έτος πριν αυξήθηκε σε 5% έναντι 
3% το προηγούμενο τρίμηνο. Παράλληλα το 
ποσοστό των CEOs που δηλώνει ότι επιδεινώ-
θηκε η τρέχουσα οικονομική κατάσταση της 
χώρας παρέμεινε σχεδόν σταθερό σε 85% σε 
σύγκριση το προηγούμενο τρίμηνο. Ο δείκτης 
πρόβλεψης της οικονομικής κατάστασης της 
χώρας ένα έτος μετά παρουσίασε αξιόλογη 
άνοδο στις 225 μονάδες έναντι 190 μονάδων 
το προηγούμενο τρίμηνο (Γράφημα 3). Το πο-
σοστό των CEOs που εκτιμά ότι η οικονομική 
κατάσταση της χώρας θα είναι καλύτερη στο 
επόμενο έτος αυξήθηκε σε 69% έναντι 41% το 
προηγούμενο τρίμηνο, ποσοστό που αυξάνε-
ται σε 78% για τους CEOs των βιομηχανικών 
επιχειρήσεων.  

Αύξηση του δείκτη οικονομικής 
κατάστασης κλάδου 
δραστηριοποίησης
Ο δείκτης της τρέχουσας οικονομικής κατά-
στασης του κλάδου στον οποίο δραστηριο-
ποιούνται οι επιχειρήσεις αυξήθηκε στις 131 
μονάδες έναντι 115 το προηγούμενο τρίμηνο. 
Το ποσοστό των CEOs που δηλώνουν ότι η 
τρέχουσα κατάσταση του κλάδου τους είναι 
καλύτερη σε σχέση με 1 έτος πριν αυξήθηκε 
σε 17% έναντι 12% το προηγούμενο τρίμηνο, 
ποσοστό που αυξάνεται σε 22% για τους CEOs 
των εμπορικών επιχειρήσεων. Ο δείκτης προσ-
δοκιών για την οικονομική κατάσταση του 
κλάδου δραστηριοποίησης σημείωσε άνοδο 
στις 209 μονάδες έναντι 187 το προηγούμενο 

τρίμηνο. Το ποσοστό των CEOs που θεωρούν 
ότι σε ένα χρόνο οι κλάδοι που δραστηριοποι-
ούνται θα είναι σε καλύτερη οικονομική κατά-
σταση σε σχέση με την τωρινή διαμορφώθηκε 
σε 64% έναντι 43% το προηγούμενο τρίμηνο, 
ποσοστό που αυξάνεται σε 85% για τους CEOs 
των πολύ μεγάλων επιχειρήσεων. Ο δείκτης 
τρέχουσας οικονομικής κατάστασης των εται-
ρειών συνέχισε την ανοδική του πορεία και 
αυξήθηκε στις 85 μονάδες έναντι 72 μονάδων 
το προηγούμενο τρίμηνο (Γράφημα 4). Το πο-
σοστό των CEOs που δηλώνουν ότι η τρέχουσα 
οικονομική κατάσταση των εταιρειών τους έχει 
βελτιωθεί σε σχέση με ένα έτος πριν διαμορ-
φώθηκε σε 35% έναντι 28% το προηγούμενο 
τρίμηνο, ποσοστό που αυξάνεται σε 41% για 
τους CEOs των βιομηχανικών επιχειρήσεων. Ο 
δείκτης προσδοκιών των CEOs για την οικονο-
μική κατάσταση της εταιρείας τους το επόμενο 
έτος σημείωσε σημαντική άνοδο στις 167 μο-
νάδες έναντι 140 το προηγούμενο τρίμηνο. Το 
ποσοστό των CEOs που αναμένει βελτίωση στο 
επόμενο έτος διαμορφώθηκε σε 76% έναντι 
52% το προηγούμενο τρίμηνο. Παράλληλα 
μόνο το 5% (έναντι 9% το προηγούμενο τρίμη-
νο) των CEOs προβλέπουν στο επόμενο έτος 
επιδείνωση της οικονομικής κατάστασης των 
εταιρειών που διοικούν. Ο δείκτης τρεχουσών 
δαπανών για επενδύσεις παγίου κεφαλαίου 
παρουσίασε άνοδο στις 109 μονάδες έναντι 
98 το προηγούμενο τρίμηνο. Το ποσοστό των 
CEOs που δηλώνουν ότι η τρέχουσα επενδυ-
τική δαπάνη των επιχειρήσεων που διοικούν 

ΕΑΣΕ/ICAP CEO INDEX

ΕΠΙΜΕΛΕΙΑ: ΑΓΓΕΛΙΚΗ ΚΟΡΡΕ, aggeliki.korre@gmail.com
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είναι υψηλότερη σε σχέση με το προηγούμενο 
έτος διαμορφώθηκε σε 27% έναντι 22% το 
προηγούμενο τρίμηνο. Παράλληλα ελαττώ-
θηκε σε 26%, έναντι 32% το προηγούμενο 
τρίμηνο, το ποσοστό των CEOs που δηλώνουν 
ότι οι εταιρείες τους πραγματοποίησαν μειω-
μένες επενδύσεις στην τρέχουσα περίοδο. Ο 
δείκτης επενδυτικών προσδοκιών παρουσίασε 
στασιμότητα σε σύγκριση με το προηγούμενο 
τρίμηνο. Το ποσοστό των CEOs που δηλώνουν 
ότι οι επενδυτική δαπάνη στις επιχειρήσεις 
τους θα είναι υψηλότερη κατά τον επόμενο 
χρόνο, διαμορφώθηκε σε 37%, μερίδιο που 
αυξάνεται σε 46% για τις πολύ μεγάλες επιχει-

ρήσεις. Αντίθετα το 9% των CEOs πιστεύει ότι 
στο επόμενο έτος η επενδυτική δαπάνη των 
επιχειρήσεων τους θα είναι μειωμένη.

Άνοδος του δείκτη τρέχουσας 
απασχόλησης
Ο δείκτης τρέχουσας απασχόλησης παρου-
σίασε νέα άνοδο στις 94 μονάδες έναντι 91 
το προηγούμενο τρίμηνο. Το ποσοστό των 
CEOs που δηλώνουν ότι ο αριθμός των εργα-
ζομένων στις επιχειρήσεις που διοικούν είναι 
μεγαλύτερος σε σύγκριση με ένα έτος πριν 
διαμορφώθηκε σε 29%, ποσοστό το οποίο 
είναι αυξημένο σε 38% για τις μεγάλες και πολύ 

ΓΡΑΦΗΜΑ 1. ΕΑΣΕ/ICAP - CEO General Index 
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ΓΡΑΦΗΜΑ 2.  Η τρέχουσα οικονομική κατάσταση της χώρας συγκρινόμενη με 1 έτος πριν
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ΓΡΑΦΗΜΑ 3. Η εκτίμηση για την οικονομική κατάσταση της χώρας 1 έτος μετά 
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Χειρότερη

Απαντήσεις (ποσοστά %) Δείκτης
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ΓΡΑΦΗΜΑ 4. Η τρέχουσα οικονομική κατάσταση της εταιρείας συγκρινόμενη με 1 έτος πριν
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μεγάλες επιχειρήσεις και 44% για τις βιομη-
χανικές επιχειρήσεις. Ο δείκτης προσδοκιών 
απασχόλησης αυξήθηκε στις 146 μονάδες 
έναντι 140 μονάδων το προηγούμενο τρίμη-
νο. Το μερίδιο των CEOs που δηλώνουν ότι η 
απασχόληση στις εταιρείες που διοικούν θα 
είναι αυξημένη 1 έτος μετά διαμορφώθηκε 
σε 37%, ποσοστό που αυξάνεται σε 54% για 
τις πολύ μεγάλες επιχειρήσεις και 42% για τις 
επιχειρήσεις παροχής υπηρεσιών. Παράλληλα 
μειώθηκε σημαντικά σε 7% (έναντι 14% το 
προηγούμενο τρίμηνο) το ποσοστό των CEOs 
που αναμένει στο επόμενο έτος μικρότερο 
αριθμό εργαζομένων.

Μέτριος ο βαθμός ετοιμότητας 
των εταιρειών για συνέχιση 
των δραστηριοτήτων
Εκτός των βασικών ερωτήσεων που υποβάλ-
λονται κάθε τρίμηνο στους CEOs, ζητήθηκε 

επιπλέον η γνώμη τους για το αν οι επιχειρή-
σεις το 2021 θα καλύψουν τις απώλειες τζίρου 
του 2020 λόγω της πανδημίας (Γράφημα 5). 
Έξι στους δέκα CEOs, πιστεύουν ότι οι επιχει-
ρήσεις θα ανακτήσουν σε κάποιο βαθμό τις 
απώλειες τους κατά το 2020 (Γράφημα 6). Το 
13% θεωρεί ότι οι επιχειρήσεις θα καλύψουν 
το σύνολο των απωλειών τους, ποσοστό που 
αυξάνεται σε 16% για τους CEOs των βιομηχα-
νικών επιχειρήσεων, ενώ το 47% του συνόλου 
δηλώνουν ότι θα το επιτύχουν κατά ένα μέρος. 
Οι CEOs ερωτήθηκαν επιπλέον για τον βαθμό 
αποτελεσματικότητας της υποδομής των επι-
χειρήσεων στην υποστήριξη και ετοιμότητα 
για την συνέχιση των δραστηριοτήτων τους 

σε περίπτωση εμφάνισης έκτακτων γεγονότων 
όπως η πανδημία λόγω κορονοϊού (Γράφημα 
7). Το 64% των CEOs δηλώνουν ότι ο βαθμός 
αποτελεσματικότητας των υποδομών που 
διαθέτουν είναι μέτριος, ποσοστό που αυξά-
νεται σε 73% για τις πολύ μεγάλες επιχειρήσεις. 
Παράλληλα τρείς στους δέκα CEOs θεωρούν 
ότι ο βαθμός αποτελεσματικότητας είναι χα-
μηλός. Αντίθετα μικρό ποσοστό των CEOs, το 
6% (ποσοστό που αυξάνεται σε 9% για τις επι-
χειρήσεις παροχής υπηρεσιών), πιστεύουν ότι 
οι Ελληνικές επιχειρήσεις διαθέτουν σε υψηλό 
βαθμό υποδομές για την απρόσκοπτη συνέχι-
ση των δραστηριοτήτων τους σε περίπτωση 
εμφάνισης έκτακτων γεγονότων.  

Βασίλης Ραμπάτ, Πρόεδρος 
ΕΑΣΕ & Πρόεδρος & Διευθύνων 
Σύμβουλος XEROX HELLAS 
«Ο δείκτης οικονομικού κλίματος στο 4ο 
τρίμηνο του 2020 συνέχισε την ανοδική 
του πορεία για δεύτερο συνεχόμενο 
τρίμηνο. Η ανοδική τάση του δείκτη απο-
τυπώνει την έστω μικρή αναθέρμανση 
της αγοράς στο τέλος του 2020 που λει-
τούργησε υπό όρους κατά την εορταστι-
κή περίοδο, την αναμονή επαναλειτουρ-
γίας του λιανικού εμπορίου στις αρχές 
του 2021 και την αισιοδοξία για τον 
περιορισμό της πανδημίας κατά το νέο 
έτος, μετά την έγκριση και κυκλοφορία 
στην αγορά των εμβολίων κατά του κο-
ρονοϊού. Παράλληλα οι CEOs εκφράζουν 
κατά πλειοψηφία την προσδοκία τους 
ότι οι Ελληνικές επιχειρήσεις το 2021 θα 
ανακτήσουν ένα μέρος ή το σύνολο των 
απωλειών του προηγούμενου έτους, ενώ 
δηλώνουν επίσης ότι είναι μέτρια ή χαμη-
λού βαθμού η αποτελεσματικότητα των 
υποδομών υποστήριξης και ετοιμότητας 
που διαθέτουν για την συνέχιση των 
δραστηριοτήτων τους σε περίπτωση 
εμφάνισης γεγονότων που επηρεάζουν 
σημαντικά την λειτουργία τους όπως η 
πανδημία λόγω κορονοϊού».

ΓΡΑΦΗΜΑ 6. Πιστεύετε ότι το 2021 οι επιχειρήσεις θα καλύψουν τις απώλειες 
τζίρου του 2020 λόγω της πανδημίας; 

ΓΡΑΦΗΜΑ 7. Σε τι βαθμό πιστεύετε ότι οι ελληνικές επιχειρήσεις διαθέτουν 
αποτελεσματική υποδομή υποστήριξης και ετοιμότητας για την συνέχιση 
των δραστηριοτήτων τους σε περίπτωση εμφάνισης σημαντικών έκτακτων 
γεγονότων όπως η πανδημία λόγω κορονοϊού; 
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Το purpose αποτελεί αδιαμφισβήτητα ένα από τα 
σημαντικότερα assets μιας εταιρείας, την πυξίδα και 
τον πυρήνα της. Πόσο εύκολο, όμως, είναι για τους 
CEOs να στηρίξουν μόνοι το purpose μιας εταιρείας; 
Ποιος ο ρόλος του ανθρώπινου δυναμικού στη 
στήριξή του και πώς επιτυγχάνεται  
η ευθυγράμμισή του με αυτό;
ΤΗΣ ΚΑΤΕΡΙΝΑΣ ΚΥΡΙΤΣΗ, kkyritsi@boussias.com 

Θέτοντας με σαφήνεια το purpose:  
Ένας διάλογος για το μέλλον 
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εφαρμοστεί, δεν παύουν να παραμένουν 
μονάδες στο πλαίσιο μιας πολυπληθούς 
εταιρείας. 

Ταυτίζοντας το ατομικό  
με το εταιρικό purpose
H McKinsey επιχειρεί να αποδείξει 
τον ισχυρισμό της, μέσω της έρευνας 
Organizational Purpose Survey, σε δείγ-
μα 855 Αμερικανών εργαζομένων, σύμ-
φωνα με την οποία ένα ενεργοποιημένο 
purpose ευθυγραμμίζεται με τη στρα-
τηγική και τις δραστηριότητες της εται-
ρείας, και τις αποφάσεις που λαμβάνουν 
οι ηγέτες. Παράλληλα, είναι εκείνο που 
εγκολπώνει και το ατομικό purpose κάθε 
ανθρώπου της ξεχωριστά, είτε βλέποντας 
ότι η εργασία του συμβάλλει στην επίτευ-
ξη του purpose ή νιώθοντας την ευθύνη 
να εργαστεί για την επίτευξή του. Ένα επι-
τυχημένο purpose, επομένως, χρειάζεται 
τη συμμετοχή του συνόλου της εταιρείας, 
μέσα από μια σειρά διαλόγων τόσο με την 
ηγετική ομάδα και το ανθρώπινο δυνα-
μικό, όσο και με τον ίδιο τον ηγέτη. Από 
την άλλη, οφείλει να εστιάζει στο μέλλον, 
μέσα από την έκθεσή του απέναντι στο 
κοινωνικό σύνολο, αλλά και στα αναμε-
νόμενα διλήμματα που αναπόφευκτα τί-
θενται. 

Διάλογος με την ηγεσία και το 
παράδοξο των αποφάσεων
Σύμφωνα με πρόσφατη έρευνα της Carol 
Cone για τον κλάδο του B2B, 86% των 
συμμετεχουσών αναγνώριζαν τη σημα-
σία του purpose για την ανάπτυξή τους, 
ωστόσο προσπαθούν ακόμα να το εφαρ-
μόσουν, προκειμένου να επηρεάσει τα 
επιχειρηματικά και κοινωνικά τους απο-
τελέσματα. Αντιθέτως, μόλις 24% ανέφε-
ραν ότι τα έχουν ήδη καταφέρει και «απο-
λαμβάνουν» τα οφέλη τόσο σε επίπεδο 
business, όσο σε social engagement. 
Αποδεικνύεται, έτσι, ότι η εφαρμογή του 
purpose δεν είναι εύκολο task, με τη 
McKinsey να επισημαίνει ότι θα πρέπει να 
έχει προηγηθεί ειλικρινής και ανοιχτός δι-

άλογος και με την ηγετική ομάδα. Έρευνά 
της αποδεικνύει ότι πολλοί ηγέτες προ-
σβλέπουν σε μεγαλύτερο social impact 
και περισσότερα αποτελέσματα, προερ-
χόμενα από το purpose, ωστόσο δεν γνω-
ρίζουν πώς να θέσουν το ζήτημα ή από 
πού να ξεκινήσουν τη συζήτηση για αυτό. 
Συγκεκριμένα, 39% των ηγετών εταιρειών 
ανέφεραν ότι επιθυμούν να αλλάξουν το 
purpose τους, ποσοστό σαφώς υψηλότε-
ρο σε σχέση με το 24% του ανθρώπινου 
δυναμικού τους. Εντούτοις, ισχυρίζεται η 
ίδια πηγή, απαιτείται ρεαλισμός και απο-
φασιστικότητα, σωστή πλαισίωση της συ-
ζήτησης - ενδεχομένως ξεκινώντας από 
τους στόχους ESG της εταιρείας - και ψύ-
χραιμη διερεύνηση των προκλήσεων που 
βρίσκονται έξω από τα στενά όριά της, 
εκεί που ξεκινούν τα κοινωνικά ζητήμα-
τα, ώστε να διαπιστωθεί σε ποιες δράσεις 
μπορεί να προβεί, ώστε να δικαιώσει το 
purpose της.  

Χτίζοντας το engangement 
μέσω του purpose
Μια ακόμη πρόκληση με την οποία θα 
πρέπει να έρθουν αντιμέτωποι οι CEOs 
είναι η εξακρίβωση του τι ακριβώς έχει 
σημασία για τους ανθρώπους της εται-
ρείας τους, το οποίο επιβεβαιώνεται από 
έρευνα της PricewaterhouseCoopers, 
σύμφωνα την οποία οι εταιρείες που 
έχουν πιο αποτελεσματικά επικοινωνήσει 
στους ανθρώπους τους τον τρόπο με τον 
οποίο δημιουργούν value, διαθέτουν 63% 
πιο κινητοποιημένο και 65% πιο ενθουσι-
ώδες δυναμικό, έναντι των υπολοίπων. 
Εξάλλου, η αξιοποίηση στο μέγιστο του 
purpose μιας εταιρείας συνεπάγεται ότι 
είναι εξίσου σημαντική και για εκείνους. 
Επομένως, θα πρέπει να καταστούν κοι-
νωνοί και αναπόσπαστο «γρανάζι» του. 
Παρ’ όλα αυτά, έρευνα της McKinsey ανα-
φέρει ότι, αν και 72% των top leaders πε-
ριλαμβάνουν τους ανθρώπους τους στη 
διαδικασία ανάπτυξης του purpose, μόνο 
56% των εργαζομένων πρώτης γραμμής 
φαίνεται να αντιλαμβάνεται την πρόθεση 

Το purpose αποτελεί, σύμφωνα με το 
Harvard Business Review, έναν από τους 
τέσσερις κυριότερους στρατηγικούς 
πυλώνες που ωθούν την ανάπτυξη των 
εταιρειών, μαζί με τη δημιουργία νέων 
αγορών, την εξυπηρέτηση των ευρύτε-
ρων αναγκών των stakeholders και την 
αλλαγή στους κανόνες του επιχειρηματι-
κού «παιχνιδιού». Το purpose δεν κάνει τα 
brands ή τις εταιρείες απλώς ξεχωριστά, 
αλλά μπορεί να φωτίσει την πορεία τους 
προς την ανάπτυξη. Με απλούς όρους, 
μπορεί να περιγράψει τις προσδοκίες μιας 
εταιρείας για τον δρόμο που θέλει να ακο-
λουθήσει, ή, περισσότερο ακαδημαϊκά, 
να αποτελέσει τη συνειδητή έκφραση του 
τρόπου με τον οποίο μια εταιρεία σκο-
πεύει να εξελιχθεί και να μεταμορφώσει 
η ίδια τον εαυτό της, αναφέρει το Forbes.

Purpose: Ιερό δισκοπότηρο  
ή εφικτός στόχος;
Kανείς, ωστόσο, ούτε ο CEO, δεν έχει 
τη δυνατότητα να πείσει, μόνος, για το 
purpose της εταιρείας του. Στις ελάχιστες 
δε περιπτώσεις, όπου κάτι τέτοιο συμβαί-
νει - όταν, δηλαδή, οι εταιρείες εντοπίζουν 
το «μαγικό» αυτό σημείο, όπου το «εμείς» 
και το «εγώ» συμπίπτουν - τα οφέλη για 
το ανθρώπινο δυναμικό, για την εταιρεία 
και για το κοινωνικό σύνολο είναι σημα-
ντικά. Προκειμένου να αξιοποιήσουν τη 
δύναμη του purpose, οι ηγεσίες οφείλουν 
να το «περνούν» από τις ομάδες, τους αν-
θρώπους τους και τον ίδιο τους τον εαυ-
τό, επισημαίνει σε άρθρο της η McKinsey. 
Και αυτό, διότι το purpose μπορεί να είναι 
έντονα «προσωπικό» για τα ανώτατα στε-
λέχη, ξεκινώντας από τις ατομικές προσ-
δοκίες και τις φιλοδοξίες τους σε σχέση 
με την εταιρεία και ό,τι αυτή αντιπροσω-
πεύει. Παράλληλα, θα είναι εκείνοι που θα 
χρειαστεί να δεχτούν τα «πυρά» και την 
ευθύνη για τυχόν σφάλματα, σε περίπτω-
ση που οι ίδιοι ή η εταιρεία αποτύχουν 
να ανταποκριθούν στις προσδοκίες. Και, 
παρά το γεγονός, ότι αποτελούν από θέ-
σεως τον καταλύτη, ώστε το purpose να 
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αυτή, ενώ το 29% αρνείται ότι κάτι τέτοιο 
συμβαίνει. Έτσι, δείχνει αναμενόμενο το 
γεγονός το purpose έχει μικρή σημασία 
για τους εργαζομένους πρώτης γραμμής, 
είτε σε προσωπικό επίπεδο ή επίπεδο κα-
θηκόντων. Εντούτοις, οι διαφορές στην 
οπτική γωνία σε σχέση με το purpose δεν 
σημαίνουν ότι το δυναμικό πρώτης γραμ-
μής δεν ενδιαφέρεται για τον εταιρικό 
σκοπό, καθώς τα μη διευθυντικά στελέχη 
έχουν τις ίδιες πιθανότητες με τα ηγετικά 
στελέχη να το θέτουν σε προτεραιότητα. 

Γεφυρώνοντας το χάσμα ηγεσί-
ας και βάσης
Η ύπαρξη σκοπού αποτελεί, επίσης, ένα 
από τα ισχυρότερα κίνητρα των ανθρώ-
πων που βρίσκονται σε αναζήτηση ερ-
γασίας, για την επιλογή του επόμενου 
εργοδότη τους, επισημαίνει έρευνα του 
World Federation of Advertising για τον 
κλάδο του marketing, στην οποία έλαβαν 
μέρος και Έλληνες στελέχη. Στα βασικά 
ευρήματα περιλαμβάνεται η διαπίστωση 
ότι (και) οι marketers προτιμούν να εργά-
ζονται σε εταιρείας με ισχυρό και ξεκά-
θαρο purpose και όραμα, κριτήριο που 
για τους Έλληνες marketers έρχεται δεύ-
τερο, με πρώτο το ισχυρό portfolio των 
εταιρειών. Επομένως, το γεφύρωμα του 
χάσματος μεταξύ των δύο πλευρών χρει-
άζεται χρόνο, δέσμευση και ενεργητική 
ακρόαση. Οι καλύτεροι ηγέτες, σημειώνει 
η McKinsey χρησιμοποιούν την ενσυναί-
σθηση για να συνδεθούν με τους ανθρώ-
πους τους, ενώ, παράλληλα, αναζητούν 
να μάθουν πού και πώς το ατομικό νόημα 
που δίνει κάθε άτομο στην εργασία του 
συμπίπτει με το purpose της εταιρείας. 
Επιπλέον, απαιτείται από την πλευρά 
των ηγετών και επιμονή, προκειμένου 
να υπερνικήσουν τον όποιο κυνισμό των 
ανθρώπων τους και να τους δώσουν να 
καταλάβουν ότι το purpose δεν απο-
τελεί απλώς μια προσθήκη στην to-do 
λίστα τους. Και αυτό, διότι η ενεργητική 
ακρόαση αφορά κυρίως την εμπλοκή του 
δυναμικού στη διαδικασία λήψης αποφά-
σεων, μέσω συντονισμένων ενεργειών, οι 

οποίες ξεκινούν από την ηγεσία και κατα-
λήγουν στη βάση της εταιρείας.  

Στρέφοντας τον διάλογο 
«προς τα μέσα»
Ένα από τα σημαντικότερα ίσως βήματα 
στον δρόμο των CEOs για την ενεργο-
ποίηση του purpose της εταιρείας, της 
οποίας προΐστανται, περιγράφεται ως 
μια «μοναχική» διαδικασία. Είναι η «παύ-
ση» που προηγείται της δράσης, όπου ο 
διάλογος μεταφέρεται «προς τα μέσα» 
με τη μορφή της ενδοσκόπησης, ενατέ-
νισης και ταπεινότητας. Και αυτό, διότι, 
ειδικά οι CEOs, λόγω θέσης, οφείλουν 
να υπερβούν τυχόν biases που μπορεί 
να προκύψουν κατά την υλοποίηση του 
purpose με πρωτοβουλίες κλίμακας. Το 
ερώτημα, λοιπόν, που θα πρέπει να έχουν 
απαντήσει οι ίδιοι αφορά στον βαθμό και 
τον τρόπο με τον οποίο το purpose βρί-
σκει εφαρμογή στους ίδιους, καθώς και 
στα πράγματα που θα πρέπει να κάνουν 
ή να μην κάνουν, προκειμένου να τον με-
τατρέψουν σε βίωμά τους. Ο εσωτερικός 
αυτός διάλογος, επομένως, θα πρέπει να 
αντιμετωπίζεται από τα ανώτατα στελέχη 
ως μετάβαση προς την ανάπτυξη, καθώς 
έχει ως στόχο την αυτογνωσία σε σχέ-
ση με τη σύμπτωση του ατομικού τους 
purpose με το εταιρικό. Σε αυτό το ση-
μείο εντοπίζεται και η αξία της σύμπτω-
σης του ατομικού με το εταιρικό purpose. 
Εξετάζοντας τον ατομικό τους σκοπό, οι 
ηγέτες ενδέχεται να ανακαλύψουν δικές 
τους «άβολες περιοχές», όπου οι αλλαγές 
που πρέπει να γίνουν, ώστε να παραμεί-
νουν τόσο οι ίδιοι, όσο και οι εταιρείες 
τις οποίες αφορούν, πιστοί στο purpose, 
είναι δυσάρεστες. Μάλιστα, η έρευνα της 

McKinsey έδειξε σχετικά, ότι 44% των 
ερωτηθέντων αποδίδουν τη μη ενεργο-
ποίηση του purpose των εταιρειών, των 
οποίων προΐστανται, στην ελλιπή λήψη 
αποφάσεων από τους ηγέτες. Προκειμέ-
νου, λοιπόν, ο εσωτερικός αυτός διάλο-
γος να μην καταλήξει να είναι μια ακόμη 
πνευματική «άσκηση», η McKinsey προ-
τείνει στους CEOs να αναζητήσουν ειλι-
κρινείς απόψεις άλλων σχετικά με τη δική 
τους συμπεριφορά, ώστε να «αγκαλιά-
σουν» οι ίδιοι το πόσο ευάλωτοι μπορεί 
να είναι στο πλαίσιο του διαλόγου για το 
purpose. 

Predictable dilemmas 
και prototyping
«Όταν ευθυγραμμίσετε το πάθος με το 
purpose σας, θα είστε ικανοποιημένος με 
ό,τι και αν επιλέξετε να κάνετε στη ζωή 
σας. Όταν μια εργασία αρχίζει να φαντά-
ζει “δουλεία”, θα πρέπει να αξιολογήσετε, 
εάν αισθάνεστε ότι είστε ευθυγραμμισμέ-
νοι με το purpose σας. Η μη ευθυγράμμι-
ση με αυτό επηρεάζει αυτό που είμαστε 
είτε ως άνθρωποι είτε ως επαγγελματί-
ες», σημείωνε, σε συνέντευξή της στο 
Insperity.com, η Shannon Cook, SPHR, 
Customer Relationship Manager & 
Customer Relationship COE. Όσο και 
αν αυτό ισχύει, η επίτευξη του purpose 
αντιμετωπίζει δυσκολίες, με σημαντικό 
ανασταλτικό παράγοντα την ασυμφωνία 
μεταξύ όσων η εταιρεία πρεσβεύει με 
όσα τελικά γίνονται στην πράξη. Κάποιες 
ασυμφωνίες, μάλιστα, αντιπροσωπεύουν 
τη σιωπηρή διάσταση που υπάρχει μετα-
ξύ purpose και κέρδους της εταιρείας. Για 
τον λόγο αυτό, μία ακόμη παράμετρος 
που θα πρέπει να λάβουν υπόψη και να 

Εξετάζοντας τον ατομικό τους σκοπό, 
οι ηγέτες ενδέχεται να ανακαλύψουν 

δικές τους «άβολες περιοχές»
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υλοποιήσουν οι ηγέτες είναι ένας διάλο-
γος για το μέλλον της εταιρείας τους. Η 
διάσταση αυτή ενδέχεται να είναι δύσκο-
λο να εντοπιστεί ή να γίνει αποδεκτή από 
τα ηγετικά στελέχη, ενώ, παράλληλα, εν-
δέχεται να μην είναι καν εμφανής από την 
αρχή της διαδικασίας, αλλά να έρθει στην 
επιφάνεια σταδιακά. Αυτήν τη διάσταση 
θεωρίας και πράξης, τις ασυμφωνίες δη-
λαδή, ονομάζει η McKinsey «predictable 
dilemmas» και είναι αυτές που καθιστούν 
τον εν λόγω διάλογο επιτυχή, εφόσον οι 
ηγέτες μάθουν να τις αντιμετωπίζουν και 
να τις υποβάλλουν σε prototyping, ένα 
είδος πιλοτικού ελέγχου τους στην πράξη 
πριν από την ενεργοποίηση του purpose. 
Ωστόσο, θα πρέπει να παραμένουν δημι-
ουργικοί στις προσεγγίσεις τους και να 
λαμβάνουν υπόψη και την οπτική του 
δυναμικού τους, διαβεβαιώνοντάς το ότι, 
ακόμα και στην περίπτωση που purpose 
και κέρδος αντιτίθενται το ένα στο άλλο, 
ευθύνη και μέριμνά τους είναι να επιτύ-
χουν τη συμβιβαστική λύση. 

Το κοινωνικό σύνολο,  
ο τελικός κριτής
Το τελευταίο στάδιο της διαλογικής δια-
δικασίας για την επέκταση και ενίσχυση 
του purpose, αφορά την εξωστρέφεια 
των ηγετικών στελεχών και την έκθεση 
του purpose τους πέρα από τις πύλες της 
εταιρείας, στον κόσμο. Δεν είναι τυχαίο, 
άλλωστε, ότι το κοινό εκτιμά τις εταιρεί-
ες εκείνες που εκθέτουν το purpose τους 
δημοσίως, με έρευνα της Cone/Porter 
Novelli να αναφέρει ότι οι Αμερικανοί 
καταναλωτές είναι πιο πιθανό να σχημα-
τίσουν θετική εικόνα (89%), να εμπιστευ-
θούν (86%) και να είναι loyal (83%) σε 
brands που λειτουργούν βάσει purpose, 
ενώ 79% εξ αυτών δηλώνουν ότι αισθά-
νονται έναν προσωπικό σύνδεσμο με 
αυτά. Παρά τις δυσκολίες που μπορεί να 
ενέχει το συγκεκριμένο βήμα, οι CEOs 
που έχουν πίστη και επιθυμούν να ζή-
σουν το purpose τους οφείλουν να το 
επιχειρήσουν, υπογραμμίζει η McKinsey. 
Πρόκειται, άλλωστε, για ένα καλό crash 

test για την αποτελεσματικότητά του, 
ωστόσο, για να φτάσει στο σημείο αυτό, 
θα πρέπει πρώτα να έχει εξεταστεί, με-
τρηθεί και κριθεί από το κοινό. Ασφαλώς, 
διευρύνοντας τον διάλογο για την προώ-
θηση του purpose, οι ηγέτες θα πρέπει να 
είναι προετοιμασμένοι και «ανοιχτοί» στο 
να ακούσουν όλες τις φωνές, αλλά και να 
δεχθούν αυστηρό έλεγχο, ενδεχομένως 
και αντιρρήσεις, ακόμη και από το εσω-
τερικό της εταιρείας. Ωστόσο, είναι χρέ-
ος τους να το αντιμετωπίσουν ως μέρος 
ενός διαρκούς παραγωγικού διαλόγου 
με το δυναμικό της εταιρείας τους. Εξάλ-
λου, οι καλύτεροι ηγέτες είναι εκείνοι που 
χρησιμοποιούν αυτόν τον έλεγχο για να 
προκαλέσουν τον εαυτό τους, αλλά και το 
purpose της εταιρείας με στόχο να βελτι-
ώσουν και τα δύο. Και από τη διαδικασία 
αυτή δεν θα μπορούσε να λείπει το αν-
θρώπινο δυναμικό της.

ΠΗΓΕΣ: Harvard Business Review, McKinsey, Carol 
Cone, PwC, WFA, Insperity.com, Cone/Porter Novelli
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Έχουν περάσει 50 χρόνια από τότε που ο οικονομολόγος Μίλτον Φρίντμαν ρώτησε 
και απάντησε σε ένα θεμελιώδες ερώτημα: Ποιος είναι ο ρόλος των επιχειρήσεων 
στην κοινωνία; Τι μας διδάσκει, λοιπόν, η ιστορία για το social responsibility των 
εταιρειών και από τότε μέχρι σήμερα, πόσο έχει εξελιχθεί το management thinking;

ΤΗΣ EΛΕΝΑΣ ΕΡΜΕIΔΟΥ

Τι μας διδάσκει η ιστορία για την κοινωνική 
ευθύνη των οργανισμών
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Τ ο δοκίμιο για την Εταιρική Κοινωνι-
κή Ευθύνη που έγραψε στην εποχή 
του ο Milton Friedman, αποτέλεσε 
αιτία πρόκλησης πολλών αντιπα-

ραθέσεων και συγκρούσεων μεταξύ ανω-
τάτων στελεχών, ηγετών και διοικήσεων. 
Θα μπορούσε εύκολα να αποκαλεστεί ως 
το πιο προβοκατόρικο δοκίμιο της εποχής 
εκείνης. Ωστόσο, πολλοί το εξέλαβαν ως ένα 
καπιταλιστικό μανιφέστο που πολύ σωστά 
σκιαγράφησε τον ρόλο που καλούνται να 
διαδραματίσουν οι επιχειρήσεις και τα στε-
λέχη στο σύστημα της ελεύθερης αγοράς. Η 
πόλωση που υπήρξε μεταξύ των σχολιαστών 
του ήταν ιδιαίτερα εμφανής. Χωρίζονταν και 
χωρίζονται μέχρι σήμερα σε δύο παρατάξεις: 
Σε εκείνους που υποστηρίζουν ότι οι επιχει-
ρήσεις έχουν ως ύψιστο σκοπό την «κοινω-
νική ευθύνη» και στην παράταξη εκείνων 
που υποστηρίζουν ότι η κοινωνική αποστο-
λή μίας επιχείρησης είναι μόνο το κέρδος. 
Εντούτοις, αμφότερες οι δύο παρατάξεις θα 
συμφωνήσουν ότι ο κόσμος και οι δομές των 
επιχειρήσεων έχουν γίνει περιπλοκότερες 
την τελευταία πεντηκονταετία και ότι απαι-
τείται να εξισορροπήσουν πολλές και διαφο-
ρετικές προτεραιότητες.

Όλη η ιστορία από τότε μέχρι 
τώρα. Από που ξεκινήσαμε και που 
φτάσαμε.
Έχουν περάσει 50 χρόνια από τότε που ο οι-
κονομολόγος Μίλτον Φρίντμαν έθεσε το θε-
μελιώδες ερώτημα: Ποιος είναι ο ρόλος των 
επιχειρήσεων στην κοινωνία; Η απάντησή του 
ήταν ξεκάθαρη: «Υπάρχει μία και μόνο μία 
ευθύνη των επιχειρήσεων προς την κοινωνία, 
να χρησιμοποιούν τους πόρους τους και να 
συμμετάσχουν σε δραστηριότητες που έχουν 
σχεδιαστεί, έτσι ώστε να αυξάνουν την κερδο-
φορία τους». Η άποψη αυτή «διαπέρασε» τα 
τμήματα εταιρικής διακυβέρνησης όλων των 
επιχειρήσεων, επηρεάζοντας τις αποφάσεις 
της ηγεσίας και των στελεχών. Πολλοί ηγέτες 
επιχείρησαν να εμπλουτίσουν τον ορισμό 
αυτό, περιγράφοντας ένα σύγχρονο πρότυπο 
για την εταιρική διακυβέρνηση, προκειμένου 
να εξετάσουν ποιοι κερδίζουν και ποιοι χά-
νουν από τις αποφάσεις αυτές.

Η συζήτηση πριν από το 1970
Οι συζητήσεις για τον ρόλο των εταιρειών 

στην κοινωνία άρχισαν να «ξεδιπλώνονται» 
στις δεκαετίες του 1950 και του 1960, όταν 
το Πανεπιστήμιο Columbia και η McKinsey 
παρουσίασαν μια σειρά διαλέξεων στις οποί-
ες τα στελέχη συζήτησαν τις προκλήσεις 
των μεγάλων οργανισμών. Αργότερα, στις 
13 Σεπτεμβρίου 1970, ο Φρίντμαν έγραψε: 
«Η κοινωνική ευθύνη της επιχείρησης είναι 
να αυξάνει τα κέρδη της. Σε μία ελεύθερη 
οικονομία, το στέλεχος μίας επιχείρησης 
εργάζεται για τον ιδιοκτήτη της επιχείρησης 
και αναλαμβάνει να υλοποιήσει τους στό-
χους της εργοδοσίας που είναι η επίτευξη 
όσο το δυνατόν υψηλότερης κερδοφορίας, 
συμμορφούμενος με τους νόμους και τα ήθη 
της κοινωνίας». Ωστόσο, τα χρόνια εκείνα η 
McKinsey αναγνώρισε ότι η κερδοφορία δεν 
είναι ο μόνος στόχος, υπάρχουν πολλοί άλλοι 
στόχοι που αν επιτευχθούν, δύναται η εται-
ρεία να αποκομίσει σημαντικά οικονομικά 
οφέλη.

1980 και 1990: Μια διευρυμένη 
παγκόσμια άποψη
Οι διοικήσεις των εταιρειών στις δεκαετί-
ες 1980 και 1990 άρχισαν να στρέφουν το 
βλέμμα τους προς την ιδέα της παγκοσμιο-
ποίησης. Το 1980, ο επιχειρηματικός κόσμος 
ξεκίνησε να εξετάζει τον τρόπο με τον οποίο 
οι ιαπωνικές κατασκευαστικές κατάφεραν να 
ανταγωνιστούν τον τότε Κόσμο της Δύσης 
που ήταν κυρίαρχος. Πραγματοποιήθηκαν 
πολλές κοινωνικές και πολιτικές αλλαγές… 
και όπως είχε φανεί, η στροφή προ την πα-
γκοσμιοποίηση είχε ξεκινήσει. Ο Διευθύνων 
Σύμβουλος της McKinsey, Fred Gluck (1988-
1994), κάλεσε τότε την εταιρεία να επεκτεί-
νει τους ορίζοντές της ως εξής: Ξεκινώντας, 
με ένα σημείωμα δύο εβδομάδες πριν από 
την κατάρρευση του Τείχους του Βερολίνου, 
προέτρεψε τους συνεργάτες του να διευρύ-
νουν το όραμά τους πέραν των μέχρι τότε 
πελατών τους. Καθώς ο κόσμος μεταβάλ-
λεται, η McKinsey θα έπρεπε να συμβάλλει 
στον σχεδιασμό και την ολοκλήρωση των 
μεταρρυθμίσεων που ήταν βέβαιο ότι θα 
ακολουθήσουν μετά τις επαναστάσεις που 
εκτυλίσσονταν στην Ανατολική Ευρώπη, τη 
Σοβιετική Ένωση και την Ασία. Οι σκέψεις 
αυτές για τον μελλοντικό αντίκτυπο των εται-
ρειών ακολούθησαν δύο δεκαετίες και έτσι, 
φτάσαμε στο έτος 2000.

Η δεκαετία 2000 - 2010:  
Στόχος το μακροπρόθεσμο αποτε-
λέσμα και η ανάπτυξη 
Οι τεχνολογικές εξελίξεις μπορεί να διευ-
κόλυναν την παγκοσμιοποίηση, αλλά η 
συντριβή του dot-com στις αρχές της δεκα-
ετίας του 2000 και οι επακόλουθες αλλαγές 
–αλλά και η παγκόσμια οικονομική κρίση 
του 2008– «άνοιξαν» ξανά τη συζήτηση για 
την κοινωνική ευθύνη των επιχειρήσεων. 
Σε μια συνέντευξή του, το 2006, ο πρώην 
διευθυντής γραφείων της McKinsey στο 
Λονδίνο, Peter Foy, σχολίασε: «Έχω πραγμα-
τικές αμφιβολίες σχετικά με τον τρόπο που 
άλλαξε η επιχείρηση. Άλλαξε ο βηματισμός 
των επιχειρήσεων, ο τρόπος οικοδόμησης 
μεγάλων εταιρειών… Αλλάξατε τα πάντα 
στο επιχειρηματικό σύστημα. Το κίνητρα ερ-
γασίας για  έναν διευθύνοντα σύμβουλο, για 
τον οργανισμό, άλλαξε ο τρόπος που ξοδεύ-
ετε τον χρόνο σας». Κάπως έτσι, οι συζητή-
σεις αυτές μπήκαν στο πεδίο των δημοσίων 
διαβουλεύσεων. Τον Μάρτιο του 2011 σε 
άρθρο που έγραψε ο διευθύνων σύμβουλος 
της McKinsey, Dominic Barton, στο Harvard 
Business Review με τίτλο «Ο καπιταλισμός 
μακροπρόθεσμα», ζητούσε να γίνουν με-
ταρρυθμίσεις στις επιχειρήσεις. Ο Barton, 
αργότερα επικεντρώθηκε στα Κεφάλαια που 
δεν προορίζονται για κέρδη, τα οποία ενθαρ-
ρύνουν τις μακροπρόθεσμες επενδύσεις και 
την λήψη των αποφάσεων. Προχωρώντας, 
στις 19 Αυγούστου 2019, η Επιχειρηματική 
Στρογγυλή Τράπεζα εξέδωσε την τελευταία 
της δήλωση για το σκοπό μιας εταιρείας: «Οι 
επιχειρήσεις διαδραματίζουν ζωτικό ρόλο 
στην οικονομία με τη δημιουργία θέσεων ερ-
γασίας, την προώθηση της καινοτομίας και 
την παροχή βασικών αγαθών και υπηρεσιών. 
Οι επιχειρήσεις κατασκευάζουν και πωλούν 
καταναλωτικά προϊόντα. Κατασκευάζουν 
τον εξοπλισμό των οχημάτων, υποστηρί-
ζουν την εθνική άμυνα, παράγουν τρόφιμα, 
παρέχουν υγειονομική περίθαλψη, υπηρε-
σίες ενέργειας, και χρηματοοικονομικών, 
επικοινωνίες και άλλα. Ολα αυτά στηρίζουν 
την οικονομική ανάπτυξη. Και ενώ κάθε μία 
από αυτές τις εταιρείες εξυπηρετεί τον δικό 
της σκοπό, δεσμευόμαστε από κοινού όλοι 
προς όλους τους ενδιαφερόμενους». Η δή-
λωση αυτή επικυρώθηκε από 181 CEOs, μαζί 
με τον παγκόσμιο συνεργάτη της McKinsey, 
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Kevin Sneader,, όπου ο καθένας δεσμεύτηκε 
να ηγηθεί των εταιρειών του προς όφελος 
όλων των ενδιαφερομένων μερών - πελατών, 
εργαζομένων, προμηθευτών, κοινοτήτων και 
μετόχων. Ο απόηχος των δηλώσεων αυτών 
συνεχίζεινα αντηχεί μέχρι και σήμερα, ακόμη 
και όταν οι ηγέτες βιώνουν κρίσεις και σκέ-
φτονται το επόμενο βήμα τους, πέρα από την 
πανδημία Covid-19.

Ποια είναι η Κοινωνική Ευθύνη 
των Επιχειρήσεων σήμερα 
Θα υπήρχε μεγάλο ενδιαφέρον αν σήμερα 
οι ηγεσίες των επιχειρήσεων τοποθετούσαν 
στο τραπέζι προς εξέταση το περίφημο δο-
κίμιο του Milton Friedman σχετικά με την 
κοινωνική ευθύνη της επιχείρησης, καθώς 
φαίνεται ότι ποτέ δεν ασχολήθηκαν όσο 
έπρεπε. Οι διαμαρτυρίες μετά τη δολοφονία 
του Τζορτζ Φλόιντ έδωσαν ‘χείρα βοηθείας’ 
στα τμήματα Εταιρικής Κοινωνικής Ευθύνης. 
Ανώτατα στελέχη, άλλες οντότητες , η Στρογ-
γυλή Τράπεζα των Επιχειρήσεων, και εκατο-
ντάδες άλλοι, υποσχέθηκαν δωρεές σε ορ-
γανώσεις κοινωνικής δικαιοσύνης με σκοπό 
να αποδείξουν την αλληλεγγύη τους. Η ροή 
και τα δημοσιεύματα στο Instagram «ξεχεί-
λισαν» με σωρεία εταιρειών που εξέφραζαν 

την υποστήριξή τους. Ένα άλλο ενδιαφέρον 
παράδειγμα είναι το αυξανόμενο ενδιαφέ-
ρον το τελευταίο διάστημα για κοινωνικά 
υπεύθυνες επενδύσεις, ή το SRI, το οποίο επι-
χειρεί να ενσωματώσει τον κοινωνικό αντί-
κτυπο μίας επένδυσης, και όχι μόνο την ικα-
νότητά της να προσφέρει μακροπρόθεσμες 
αποδόσεις στο επενδυτικό χαρτοφυλάκιο 
ενός θεσμικού επενδυτή ή μίας επιχείρησης. 

Η άνοδος των κοινωνικά υπεύθυ-
νων επενδύσεων
Ο ακτιβιστικός, θα μπορούσαμε να πούμε, 
κοινωνικά υπεύθυνος καπιταλισμός έχει 
κερδίσει πολύ έδαφος, ενώ το τελευταίο 
διάστημα αναπαράγεται στις συζητήσεις 
πολλών ανωτάτων στελεχών. Λίγο αργότε-
ρα ακολούθησε το τρίπτυχο Environmental, 
Societal, Governmental (ESG) που μεταφρά-
ζεται ως Περιβαλλοντική, Κοινωνική και 
Εταιρική Διακυβέρνηση. Είναι μία νέα προ-
σέγγιση υπεύθυνων τοποθετήσεων. Το τρί-
πτυχο ESG στοχεύει στην ενθάρρυνση μιας 
πιο κοινωνικά υπεύθυνης συμπεριφοράς ,και  
για αυτό βρίσκεται στο επίκεντρο των συζη-
τήσεων της διοίκησης προκειμένου να κα-
θορίσουν τις επενδυτικές και αναπτυξιακές 
τους πολιτικές. Το αναπτυξιακό αυτό μοντέ-

λο λειτουργεί ανταποδοτικά και μεταφράζε-
ται ως εξής: Όσο η κοινωνία ευδοκιμεί, τόσο 
αυξάνεται η βιωσιμότητα των επιχειρήσεων 
και όσο αυξάνεται η βιωσιμότητα των επιχει-
ρήσεων, βελτιώνονται τα επίπεδα ποιότητας 
της κοινωνίας. Ο αριθμός των χρηματοοι-
κονομικών δεικτών που λαμβάνουν υπόψη 
τους παράγοντες ESG, και περιλαμβάνουν 
θέματα όπως οι εκπομπές διοξειδίου του 
άνθρακα, η διαφορετικότητα του ανθρώπι-
νου δυναμικού και οι εκτελεστικές αμοιβές, 
αυξήθηκε από 81 το 2018 σε 564 μόλις ένα 
χρόνο αργότερα, σύμφωνα με την έρευνα 
Morningstar. Αν και ο Friedman διατύπωσε 
αμφιβολίες για αυτές τις ακτιβιστικές συ-
μπεριφορές των επενδυτών και ανωτάτων 
στελεχών, ταυτόχρονα παραδέχτηκε ότι δεν 
μπορούσε να τις καταγγείλει. Αντ’ αυτού εξέ-
φραζε τον θαυμασμό του προς όσους επιχει-
ρηματίες περιφρονούσαν τις τακτικές αυτές. 
Στο σημερινό επιχειρηματικό περιβάλλον, 
αν η διοίκηση μίας επιχείρησης περιφρονή-
σει το τρίπτυχο των παραγόντων ESG, μπο-
ρεί να χάσει δισεκατομμύρια από τους μεγα-
λύτερους θεσμικούς επενδυτές στον κόσμο.

Το κείμενο είναι βασισμένο στο άρθρο της McKinsey, 
“From there to here: 50 years of thinking on the social 
responsibility of business”, Σεπτέμβριος 2020
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Τα τελευταία χρόνια ακούμε 
πολύ τον όρο “Constructive 
Disruption”. Πρόκειται για την 
«εποικοδομητική διαταραχή» με 

την έννοια της ριζικής αλλαγής που έχει 
θετικό πρόσημο και η αξία που παράγε-
ται είναι μεγαλύτερη από αυτή που χά-
νεται. Ο όρος αυτός προέρχεται από το 
Marketing και εδώ και κάποιο καιρό ταυ-
τίστηκε σε μεγάλο βαθμό με την επιτά-
χυνση προς την ψηφιακή μεταρρύθμιση 
και τις προσδοκίες που αυτή δημιουργεί. 
Ωστόσο, ο όρος “disruption” προέκυψε 
από κάτι απροσδόκητο, που ήρθε για να 

μας αιφνιδιάσει για τα καλά. Μία πανδη-
μία. Ως κοινωνίες, εταιρείες και άτομα, 
καταφέραμε να κρατήσουμε σε μεγάλο 
βαθμό τον εποικοδομητικό μας χαρακτή-
ρα (“constructive”), επιδεικνύοντας προ-
σαρμοστικότητα, ευελιξία, ανθεκτικό-
τητα, αλληλοϋποστήριξη και σε κάποιες 
περιπτώσεις, έγκαιρη προετοιμασία.

Το 2021 αναμένουμε τις νέες προκλήσεις 
που θα προκύψουν και σχετίζονται με την 
εξισορρόπηση μεταξύ εργασίας, σπιτιού 
και οικογένειας, αντιμετωπίζοντας ταυτό-
χρονα την αβεβαιότητα που δημιουργείται 
από αυτήν την πανδημία. Οι κοινότητες, 
τα κράτη, αλλά και οι ηγέτες καλούμαστε 
να πάρουμε θέση για τα μεγάλα προβλή-
ματα, να συμβάλουμε µε τον δικό μας 
τρόπο στην επίλυσή τους και να έρθουμε 
πιο κοντά στην κοινωνία. Αποτελεί πλέον 
επιτακτική ανάγκη να επικεντρωθούμε 
στη δημιουργία μακροπρόθεσμης αξίας 
για όλα τα ενδιαφερόμενα µέλη και να 
αντιμετωπίσουμε τις προκλήσεις, ώστε να 
οδηγηθούν σε ευημερία, τόσο οι ίδιες οι 
εταιρείες, όσο και το σύνολο των πολιτών. 
Ωστόσο, δεν νοείται ευημερία χωρίς υγεία. 
Για αυτόν τον λόγο, πολλοί ηγέτες δε δί-
στασαν να θέσουν την οικονομία στο χρέ-
ος της ανθρωπότητας. Η επόμενη ημέρα 
θα πρέπει να βρει τις εταιρείες να µην εν-
διαφέρονται µόνο για την προώθηση των 
συμφερόντων των μετόχων τους, αλλά να 
είναι έτοιμες να επενδύσουν στην ανάπτυ-
ξη των εργαζομένων τους, την τεχνογνω-
σία, και τη συνεργατικότητα.

Παρά τις επιχειρησιακές αλλαγές, στην 
AIG διαχειριστήκαμε την πρόκληση 
έγκαιρα, με ευελιξία και προσαρμοστι-
κότητα με γνώμονα την προστασία των 
υπαλλήλων. Παραμένουμε συνεπείς στη 
στρατηγική μας, διατηρώντας και ενισχύ-
οντας την εταιρική μας κουλτούρα Δεμ 
σταματήσαμε να προσφέρουμε τις υπη-
ρεσίες μας στους πελάτες και μεσίτες μας, 
με απόλυτη συνέπεια στην ποιότητα που 
τους αρμόζει. Μάλιστα, από άποψη επι-
χειρηματικού κινδύνου λειτουργήσαμε 
καλύτερα σε επίπεδο μεγεθών. Συνεπώς, 
θεωρώ ότι από μεριάς μας, βάλαμε το 
δικό μας λιθαράκι. 

Από την αρχή αυτής της πανδημίας δημι-
ουργήσαμε τις κατάλληλες συνθήκες για 
να συνεχίσουμε τη βιώσιμη ανάπτυξή μας 
με ταχύτερους ρυθμούς και να κατακτή-
σουμε μια ισχυρότερη ηγετική θέση στην 
ασφαλιστική αγορά της χώρας μας.

Έχουμε μπροστά μας ένα απαιτητικό έτος. 
Είμαι, όμως, απόλυτα πεπεισμένος ότι 
έχουμε τους κατάλληλους ανθρώπους, 
την τεχνική κατάρτιση, την ικανότητα, τη 
δομή, τη στάμινα και τα  απαραίτητα προ-
ϊόντα για να πετύχουμε τους στόχους μας. 
Στην AIG είμαστε σε θέση να λειτουρ-
γούμε σε ένα εργασιακό περιβάλλον που 
περιστρέφεται γύρω από την τεχνολογία 
και την καινοτομία με απόλυτο σεβασμό 
στους αξιακούς πυλώνες που θέσαμε το 
2020, τόσο ως προς τους πελάτες μας, 
όσο και προς την ευρύτερη αγορά. 

Η επόμενη ημέρα θα πρέπει να βρει τις εταιρείες να µην ενδιαφέρονται  
µόνο για την προώθηση των συμφερόντων των μετόχων τους, αλλά να είναι έτοιμες 

να επενδύσουν στην ανάπτυξη των εργαζομένων τους, την τεχνογνωσία,  
και τη συνεργατικότητα.

ΤΟΥ GIUSEPPE ZORGNO, Country Manager, AIG Europe S.A. Greece Branch

Να εξελισσόμαστε μαζί, αναγνωρίζοντας 
και αξιοποιώντας τις δυνάμεις μας
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«Μη φοβάστε να είστε αντίθετοι. Θυμηθείτε, ο χαρταετός ανεβαίνει όταν είναι 
κόντρα στον άνεμο, όχι όταν είναι με την φορά του» είχε πει ο διάσημος αμερικανός 
συγγραφέας Hamilton Wright Mabie, θέλοντας να αναδείξει τη δύναμη που μπορεί 

να κρύβει μέσα της μια παραγωγική διαφωνία, ακόμα και μια σύγκρουση, εκτιμώντας 
ότι μόνο έτσι μπορεί να υπάρξει καινοτομία, εξέλιξη και ανάπτυξη. Τι συμβαίνει όμως 

όταν αυτή η σύγκρουση εμφανίζεται μέσα σε έναν οργανισμό, σε μία επιχείρηση; 
ΤΟΥ ΔΗΜΗΤΡΗ ΚΟΡΔΕΡΑ, dkorderas@boussias.com

Διαχείριση Συγκρούσεων  
και ο ρόλος του Ηγέτη 
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Τ α ερωτήματα που προκύπτουν 
είναι πολλά και αφορούν στις 
βασικότερες αιτίες σύγκρου-
σης και στα δεδομένα από τα 

οποία μπορεί αυτή να πυροδοτηθεί, 
στον ρόλο των διαπροσωπικών σχέσε-
ων, στην αποτελεσματική αντιμετώπισή 
της και φυσικά στους τρόπους με τους 
οποίους ο Ηγέτης θα πρέπει να διαχει-
ριστεί τις συγκρούσεις αυτές, με υγιή 
και αποτελεσματικό τρόπο. Δεν υπάρχει 
αμφιβολία ότι πέρα από μια γενικότερη 
θεώρηση και κάποιες βασικές αρχές και 
αξίες, κάθε περίπτωση έχει τις ιδιαιτερό-

τητές της, αφού σε αυτή εμπλέκονται δι-
αφορετικοί άνθρωποι και διαφορετικές 
καταστάσεις. Ωστόσο, οι βασικές αρχές 
μπορεί να αποτελέσουν το έναυσμα για 
την επίλυση τέτοιων ζητημάτων αν όχι 
επί τη γενέσει τους, τουλάχιστον πριν 
αυτά πάρουν έκταση. 

Ο ρόλος της συνεργασίας
Τίποτα δεν μπορεί να επιτευχθεί εάν δεν 
υπάρχει συνεργασία. Συνεργασία φορέ-
ων, συστημάτων, δεδομένων, αλλά πάνω 
από όλα ανθρώπων. Συνεργασία σημαί-
νει το να εργάζεσαι με κάποιον άλλο 

άνθρωπο έχοντας έναν κοινό σκοπό, 
έναν κοινό στόχο. Ωστόσο, η συνεργα-
σία αποτελεί και το πρώτο βήμα της σύ-
γκρουσης, δεδομένου ότι η ανταλλαγή 
απόψεων και ενίοτε η διαφορετική οπτι-
κή των πραγμάτων δημιουργούν τριβές 
και εντάσεις μεταξύ των ανθρώπων, 
αφού είναι πιθανό να έχουν μεν τον ίδιο 
στόχο, αλλά να εκτιμούν ότι μπορούν 
να τον επιτύχουν ακολουθώντας δια-
φορετικούς δρόμους και εναλλακτικές. 
Αυτό συμβαίνει διότι οι άνθρωποι που 
συνεργάζονται έχουν διαφορετικά ταλέ-
ντα, δεξιότητες, ενδιαφέροντα, γνώσεις, 
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εμπειρίες, αξίες και εκτιμήσεις. Είναι μοι-
ραίο να ισχύει αυτό και κάπου είναι και 
ζητούμενο, αφού αυτές οι διαφοροποιή-
σεις οδηγούν σε ένα ιδανικό, στον βαθ-
μό του εφικτού, αποτέλεσμα. Και κάπου 
εδώ υπεισέρχεται ο ρόλος του ηγέτη, ο 
οποίος θα πρέπει να διαχειριστεί τη σύ-
γκρουση με υγιή και παραγωγικό τρόπο. 
Το πρώτο και ίσως βασικότερο στοιχείο 
σε αυτή τη διαδικασία είναι ότι ο ηγέτης 
θα πρέπει να αγκαλιάσει τη σύγκρουση 
και να την θεωρήσει κομμάτι της δου-
λειάς. Ο ρόλος του δεν είναι να αποθαρ-
ρύνει τις διαφωνίες και τις διαφορετικές 
απόψεις – κάθε άλλο, το αντίθετο πρέπει 
να κάνει -, ωστόσο θα πρέπει να μάθει 
αποτελεσματικές συμπεριφορές για τον 
χειρισμό τους και για την επίλυση των 
αναμενόμενων σε ένα βαθμό συγκρού-
σεων που θα εμφανιστούν. Ένα ακόμα 
στοιχείο που θα παίξει καθοριστικό ρόλο 
στη διαδικασία αυτή είναι η εμπιστοσύ-
νη όλων των εμπλεκόμενων πλευρών 
μεταξύ τους. Για την επίτευξη του κοινού 
στόχου, η εμπιστοσύνη είναι αυτή που 
θα χτίσει μια επιτυχημένη συνεργασία. 

Οι συγκρούσεις ως μέρος  
της καθημερινότητας
Κάθε εταιρεία και κάθε οργανισμός αντι-
μετωπίζει συγκρούσεις σε καθημερινή 
βάση, οι οποίες προκύπτουν λόγω δι-
αφορετικών απόψεων και εκτιμήσεων, 
ιδεολογιών, στόχων, αλλά και επειδή οι 
άνθρωποι δεν έχουν όλοι τις ίδιες προ-
σλαμβάνουσες και την ίδια ενσυναίσθη-

ση. Ωστόσο, η εξίσωση δυσκολεύει όταν 
σε αυτή υπεισέρχεται και ο μη υγιής 
ανταγωνισμός των εμπλεκόμενων συ-
νεργατών. Είναι σαφές ότι στην περίπτω-
ση που η σύγκρουση δεν αντιμετωπιστεί 
αποτελεσματικά, θα έχει επιπτώσεις 
στην απόδοση, την παραγωγικότητα 
και τις εργασιακές σχέσεις. Σύμφωνα 
με τον Κ.W. Thomas και το βιβλίο του 
«Conflict & Negotiation Processes in 
Organizations», υπάρχουν 7 βασικές 
αιτίες σύγκρουσης στις επιχειρήσεις, 
οι οποίες αφορούν στους συγκρουόμε-
νους στόχους, στον ασαφή ορισμό των 
ρόλων και των ευθυνών, στην αναπο-
τελεσματική διατμηματική συνεργασία, 
στις ασαφείς διαδικασίες εργασίας, σε 
μη επαρκείς πόρους, στην έλλειψη πλη-
ροφοριών, στις διαπροσωπικές σχέσεις 
και στις καταστρεπτικές συμπεριφορές, 
όπως είναι το κουτσομπολιό, οι φωνές 
και η ένταση, το ρίξιμο της ευθύνης σε 
άλλους, η ειρωνεία, ο αρνητισμός κ.ά. Ως 
αποτέλεσμα των παραπάνω, οι αρνητι-
κές συνέπειες της σύγκρουσης συμπυ-
κνώνονται σε τρία σημεία, στην εστίαση 
του Εγώ έναντι του Εμείς, σε χαμένους 
πόρους και χαμένο χρόνο, αλλά και στις 
κακές εργασιακές σχέσεις. Υπάρχει όμως 
και η θετική πλευρά της σύγκρουσης, 
στην οποία εντάσσονται τρεις παράμε-
τροι, σύμφωνα με τον Κ.W. Thomas:
• Η αλλαγή, αφού νομοτελειακά αποτε-

λεί το αποτέλεσμα της σύγκρουσης. 
Αλλαγή που μπορεί να έχει να κάνει με 
νέα στρατηγική, νέες διαδικασίες λει-

τουργίας, ακόμα και σε αναμόρφωση 
της ηγεσίας. 

• Ευθυγράμμιση στόχων. Εδώ βασικό 
στοιχείο αποτελεί η σύνοψη των στό-
χων της εταιρείας και η παρουσίασή 
τους με ξεκάθαρο τρόπο στα στελέχη, 
με επιχειρήματα και μέσα από έναν 
εποικοδομητικό διάλογο των εμπλε-
κόμενων πλευρών. Πολλές φορές 
υπάρχει η αίσθηση ότι ο στόχος είναι 
διαφορετικός απλά επειδή δεν έχει γί-
νει ξεκάθαρος, δεν έχει συζητηθεί και 
δεν έχει αναλυθεί τόσο όσο θα έπρεπε. 
Εάν υπάρχει ξεκάθαρη ανάλυση του 
στόχου, είναι σίγουρο ότι η συνοχή της 
ομάδας θα αυξηθεί.

• Καινοτομία. Ο ανταγωνισμός μετα-
ξύ των στελεχών είναι σε ένα βαθμό 
απαραίτητος, αρκεί να είναι υγιής. Εάν 
είναι πράγματι υγιής είναι δυνατόν να 
προκαλέσει συγκρούσεις οι οποίες 
όμως αναδεικνύουν την καινοτομία και 
την εφευρετικότητά τους και αυτό έχει 
μόνο θετικά για το τελικό αποτέλεσμα.

8 τεχνικές επίλυσης  
σύγκρουσης
Στο βιβλίο τους με τίτλο «Developing 
a Forced-Choice Measure of Conflict 
Behavior: Τhe Mode Instrument», οι Τ.R. 
Ruble και Κ.W. Thomas καταγράφουν 8 
τεχνικές που υπό προϋποθέσεις μπο-
ρούν να οδηγήσουν στην επίλυση μιας 
σύγκρουσης: 
1.   Ο ηγέτης πρέπει να προσπαθήσει να 

μπει στη θέση του άλλου. Η επίλυση 
μιας διαμάχης δεν αφορά στο ποιος 
έχει δίκιο, καθώς το να αποδείξουμε 
ποιος έχει δίκιο δεν είναι αυτοσκοπός. 
Αντίθετα, πρέπει να βρεθεί άμεσα η 
πηγή της διαμάχης και να την δούμε 
από την οπτική πλευρά του άλλου. 
Είναι σίγουρο ότι η τελική προσέγγι-
ση θα είναι διαφορετική και σίγουρα 
προς τη θετική κατεύθυνση. 

2.   Θα πρέπει να μάθει ο ηγέτης να είναι 
ενεργητικός ακροατής και όχι απλός 
ακροατής ή ακόμη χειρότερα, πα-
θητικός ακροατής. Πρέπει να ακούει 

Ο ανταγωνισμός μεταξύ των στελεχών 
είναι σε ένα βαθμό απαραίτητος, αρκεί 
να είναι υγιής. Στην περίπτωση αυτή είναι 
δυνατόν να προκαλέσει συγκρούσεις οι 
οποίες όμως αναδεικνύουν καινοτομία και 
εφευρετικότητα και αυτό έχει μόνο θετικά 
για το τελικό αποτέλεσμα
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Ο ηγέτης θα πρέπει να «επιτεθεί»  
στο πρόβλημα και όχι στο άτομο.  

Είναι πολύ εύκολο να επιτεθεί στο στέλεχος 
που την εκφράζει, εάν δεν μπορεί  

να αντιληφθεί την προσέγγιση του τελευταίου 
και δεν προσπαθήσει να μπει στη θέση του 

προσεκτικά αυτά που του λένε και όχι 
απλά να προετοιμάζει την απάντησή 
του μόνο για να αποδείξει ότι έχει δί-
κιο. Το βασικότερο είναι να κατανοεί 
αυτό που ακούει, κάτι που δεν σημαί-
νει απαραίτητα ότι θα συμφωνήσει 
και με αυτό. Είναι βασικό να μπορέσει 
ο ηγέτης να ξεκαθαρίσει μέσα του ότι 
η κατανόηση είναι διαφορετικό πράγ-
μα από τη διαφωνία. Με την ενεργητι-
κή ακρόαση στόχος είναι ο ηγέτης να 
εντοπίσει τις απόψεις και τις ιδέες των 
άλλων. Δεν σημαίνει αναγκαστικά ότι 
θα συμφωνήσει με αυτές. 

3.   Όσο διαφορετική και αν είναι η προ-
σέγγιση, σίγουρα θα υπάρχει ένα ση-
μείο που όλοι συμφωνούν. Ο ηγέτης 
θα πρέπει να το εντοπίσει, να κερδίσει 
την εμπιστοσύνη του ακροατή του και 
να «χτίσει» σε αυτό. Υπάρχει η τάση 
σε μια σύγκρουση να εστιάζουμε στα 
σημεία της διαφωνίας και όχι σε αυτά 
που συμφωνούμε. Αν δείξει ο ηγέτης 
ότι συμφωνεί με τον άλλο σε κάποια 
σημεία είναι σίγουρο ότι και η άλλη 
πλευρά θα αλλάξει στάση. 

4.   Σε κάθε συνεργασία είναι θεμιτό να γί-
νονται υποχωρήσεις, αλλά θα πρέπει 
αυτές να έχουν ένα όριο. Προσωπικές 
επιθέσεις, προσβλητικές αναφορές ή 
ανάρμοστη συμπεριφορά δεν έχουν 
καμία θέση σε μια συνεργασία και εάν 
υπάρχουν τέτοιες συμπεριφορές θα 
πρέπει να καταπολεμούνται άμεσα 
και αποτελεσματικά. 

5.   Σε μια διαμάχη είναι πιο αποτελεσμα-
τικό για τον ηγέτη να χρησιμοποιεί τη 
λέξη «εγώ» παρά τη λέξη «εσύ». Δεν 
είναι παραγωγικό να εστιάζει στα 
λάθη του άλλου και να τα τονίζει διότι 
με αυτόν τον τρόπο αναπόφευκτα τον 
θέτει σε θέση άμυνας, με αποτέλεσμα 
κάθε προσπάθεια συνεννόησης στη 
συνέχεια να είναι πολύ δύσκολη. 

6.   Όταν η διαφωνία αρχίζει να γίνεται 
έντονη και να προκαλεί εκνευρισμό 
στις συμμετέχουσες πλευρές είναι 
καλύτερα η συζήτηση να διακόπτεται 
και να δίνεται ο χρόνος σε όλους να 

ηρεμήσουν και να επεξεργαστούν τα 
δεδομένα που ακούστηκαν, ώστε να 
τα «χωνέψουν» με κάποιο τρόπο. Το 
να επιμένει ο ηγέτης σε μια συζήτηση 
που είναι φανερό ότι πλέον έχει ξε-
φύγει είναι το χειρότερο που μπορεί 
να κάνει, δεδομένου ότι ενδέχεται να 
ακουστούν και πράγματα που δεν θα 
είναι εύκολο μετά να «μαζευτούν». Τα 
λόγια του εκνευρισμού μένουν πάντα 
και μπορεί να «στοιχειώσουν» κάθε 
μελλοντική συνεργασία. 

7.   Εστίαση στο κοινό συμφέρον. Δεν 
υπάρχει στόχος που να μπορεί να 
επιτευχθεί από έναν μόνο άνθρωπο, 
απαιτείται αγαστή συνεργασία της 
ομάδας. Εάν ο ηγέτης εστιάσει στη 
σημασία της συνεργασίας, στο ότι 
η ομάδα είναι «στην ίδια βάρκα» και 
στο ότι όλοι μαζί θα επιτύχουν ή θα 
αποτύχουν, είναι σίγουρο ότι η κατά-
σταση θα εξομαλυνθεί, αφού τα μέλη 
της ομάδας θα αντιληφθούν ότι τελι-
κά πράγματι είναι μια ομάδα και όχι 
μονάδες. 

8.   Ο ηγέτης θα πρέπει να «επιτεθεί» στο 
πρόβλημα και όχι στο άτομο. Είναι 
πολύ εύκολο να επιτεθεί στο στέλεχος 
που εκφράζει τη διαφωνία, εάν δεν 
μπορεί να αντιληφθεί την προσέγγιση 
του τελευταίου και δεν προσπαθήσει 
να μπει στη θέση του. Αντί να εστιά-
σει λοιπόν στην διαφορές που μπορεί 
να υπάρχουν με το στέλεχος, θα είναι 
πολύ καλύτερα εάν εστιάσει στην επί-
λυση του ίδιου του προβλήματος. Το 
πρώτο πράγμα που μπορεί να γίνει 

εδώ είναι να καθοριστεί η φύση του 
προβλήματος, στη συνέχεια να ορι-
στεί το επιδιωκόμενο αποτέλεσμα, να 
ακούσει ο ηγέτης τις ανησυχίες του 
άλλου και τελικά, να προσπαθήσουν 
από κοινού να βρουν τις ιδανικές λύ-
σεις. 

Οι Τ.R. Ruble και Κ.W. Thomas ωστόσο, 
στο ίδιο βιβλίο, καταγράφουν και μερι-
κές ακόμα εποικοδομητικές συμπεριφο-
ρές, οι οποίες καταλήγουν στο ότι πρέπει 
πρώτα από όλα ο ηγέτης να μπορεί να 
ελέγξει τα συναισθήματά του. Οι συμπε-
ριφορές αυτές αφορούν στην ανάληψη 
ευθύνης, στο να ενημερώνει για κάθε τι 
που ενοχλεί, στον εντοπισμό των «hot 
buttons», στη διατήρηση του χιούμορ 
και του αυτοσαρκασμού, στη παραδοχή 
του λάθους, στην ειλικρίνεια και στην 
ευελιξία, στη δικαιοσύνη, στον σεβασμό 
στον άλλο, στην διαπραγμάτευση και 
στην αυτοσυγκράτηση.  
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Αντλώντας από τα συμπεράσματα της διεθνούς έρευνας της Deloitte «2021 
Global Human Capital Trends», το Leading ΕΑΣΕ παρουσιάζει πώς στο σημερινό 

ευμετάβλητο περιβάλλον οι ηγέτες μπορούν να υποστηρίξουν όχι απλά την 
επιβίωση, αλλά την ανάπτυξη και την ευημερία της επιχείρησής τους.

ΤΗΣ ΣΟΦIΑΣ ΚΑΡΑΚAΣΗ

Η πανδημία το 2020 άλλαξε ριζι-
κά το μοντέλο λειτουργίας, τον 
τρόπο διοίκησης και το καθε-
στώς εργασίας των επιχειρήσε-

ων διεθνώς. Όσες εταιρείες λειτουργούσαν 
ως τώρα με στρατηγικές που οραματίζονταν 
τη μετάβαση από το σημείο Α στο σημείο Β  
σε μια σταθερή πορεία, όσες υπέθεταν ότι θα 
είχαν στη διάθεσή τους χρόνια – αντί για μή-
νες, ή και εβδομάδες-  για να επανεξετάσουν 
τις ξεπερασμένες  αντιλήψεις τους και να δη-
μιουργήσουν ένα σύγχρονο επιχειρηματικό 
μοντέλο, διαψεύστηκαν με τον πιο σκληρό 

τρόπο από τη σαρωτική επέλαση του κορω-
νοϊού. Σε αυτό το τόσο ασταθές περιβάλλον, 
δεν αρκεί οι επιχειρήσεις να έχουν διαμορ-
φώσει ένα σχέδιο «διαχείρισης του απροσ-
δόκητου». Σύμφωνα με τα αποτελέσματα 
της διεθνούς έρευνας «2021 Global Human 
Capital Trends», είναι ακόμη πιο σημαντικό 
και απαραίτητο να αλλάξουν θεμελιωδώς 
τη νοοτροπία τους, έχοντας ως στρατηγική 
επιδίωξη την ανάπτυξη και όχι απλά την επι-
βίωσή τους.  Οι επιχειρήσεις που υιοθετούν 
μία νοοτροπία επιβίωσης αντιμετωπίζουν 
τις μεγάλες κρίσεις ως μεμονωμένες αντι-

ξοότητες, τις οποίες πρέπει να ξεπεράσουν 
με το υφιστάμενο οπλοστάσιο της επιχείρη-
σης, ώστε να επιστρέψουν αμέσως μετά στο 
business-as-usual σενάριο. Διαχειρίζονται 
την πραγματικότητα που τους επιβάλουν οι 
εξωτερικές συνθήκες και κάνουν ό,τι είναι 
απαραίτητο, ώστε να επιτύχουν σήμερα. 
Αντίθετα, οι επιχειρήσεις που επιδιώκουν την 
ευημερία και την ανάπτυξη είναι ανοιχτές σε 
κάθε νέα πραγματικότητα και την αξιοποιούν 
με δημιουργική διάθεση για να ανανεώσουν 
πρακτικές και αντιλήψεις. Αντιμετωπίζουν τις 
ανατροπές όχι ως έκτακτα γεγονότα, αλλά ως 

Από την επιβίωση στην ευημερία 
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Κλειδί για την ευημερία η ενίσχυ-
ση του Ανθρώπινου Κεφαλαίου
Προκειμένου να μεταβούν από το μοντέλο 
της απλής επιβίωσης σε εκείνο της ευημερίας 
και της ακμής, οι ηγέτες των επιχειρήσεων θα 
πρέπει να ενισχύσουν το ανθρώπινο κεφά-
λαιο της επιχείρησής τους με τους ακόλου-
θους τρόπους.

1. Η ευημερία ως αναπόσπαστο κομμάτι 
της εργασίας: το τέλος των προγραμμά-
των work/life balance
Η υγεία και η ευημερία των εργαζομένων 
(σωματική, πνευματική, ψυχολογική, οικονο-
μική, κοινωνική) θα πρέπει να ενσωματωθούν 
στο σχεδιασμό κάθε θέσης εργασίας, αντί να  
παρέχονται από την επιχείρηση μέσω ξεχω-
ριστών well-being ή work-life balance προ-
γραμμάτων. Εξάλλου, η ευημερία είναι κάτι 
που θέλουμε να βιώνουν οι εργαζόμενοι στη 
διάρκεια της εργασίας τους, όχι μετά ή πα-
ράλληλα με αυτήν. Ας μην ξεχνάμε ότι εξαρ-
τάται σε μέγιστο βαθμό από τις πρακτικές, τις 
συμπεριφορές, τις σχέσεις και τις συνθήκες 
εργασίας που καθορίζει η ίδια η επιχείρηση. 
Και μάλλον υπάρχουν μεγάλα περιθώρια βελ-
τίωσης σε οργανωσιακό επίπεδο, αν αναλογι-
στούμε την παγκόσμια έξαρση του burnout. 
Στο άρθρο “Beyond Burned Out” στο Harvard 

Business Review, η συγγραφέας Jennifer 
Moss παρουσιάζει τα αποτελέσματα διε-
θνούς έρευνας για το burnout στη διάρκεια 
της πανδημίας, την οποία εκπόνησε το φθινό-
πωρο του 2020 σε 1.500 εργαζόμενους από 
46 χώρες. Σύμφωνα με αυτά, 89% των συμ-
μετεχόντων δηλώνουν ότι η εργασιακή τους 
ζωή έχει χειροτερέψει, 56% ότι οι απαιτήσεις 
της δουλειάς τους έχουν αυξηθεί, 62% όσων 
δυσκολεύονται να διαχειριστούν τον αυξημέ-
νο όγκο εργασίας αισθάνονται εξαντλημένοι 
συχνά ή πολύ συχνά τους τελευταίους 3 μή-
νες, ενώ 55% αδυνατούν να ισορροπήσουν 
πλέον την επαγγελματική με την προσωπική 
τους ζωή. Στο Σχημα 1 απεικονίζονται ενδει-
κτικές προτάσεις που μπορεί να εφαρμόσει 
η επιχείρηση σε οργανωσιακό, ομαδικό ή και 
ατομικό επίπεδο, ώστε να ενσωματώσει το 
well-being στη φύση της εργασίας.

2. Εκπαίδευση και ανάπτυξη των εργα-
ζομένων σύμφωνα με τις επιθυμίες τους
Οι σύγχρονες επιχειρήσεις χρειάζονται ένα 
πρόγραμμα ανάπτυξης εργαζομένων, το 
οποίο θα λαμβάνει υπόψη τόσο τη δυναμική 
φύση της δουλειάς τους, όσο και τις δικές τους 
επιθυμίες για μάθηση και εξέλιξη εντός του 
οργανισμού. Στις περισσότερες επιχειρήσεις, η 
εκπαίδευση είθισται να καθορίζεται από πάνω 

σταθερό πλέον συστατικό του σύγχρονου 
επιχειρηματικού κόσμου και καταλύτη της 
προόδου και της εξέλιξης. Κάνουν ό,τι είναι 
απαραίτητο ώστε όχι μόνο να επιτύχουν 
σήμερα, αλλά να κυριαρχήσουν και αύριο. 
Σύμφωνα με την έρευνα, ο πιο κρίσιμος 
παράγοντας από τον οποίο εξαρτάται η με-
τάβαση ενός οργανισμού από την επιβίωση 
στην ευημερία είναι ο άνθρωπος. Η επιχείρη-
ση θα πρέπει να είναι απόλυτα ανθρωποκε-
ντρική, όχι μόνο στον τρόπο που διοικείται 
και δρα, αλλά σε κάθε πτυχή της λειτουργίας 
της: κάθε ερώτηση, ζήτημα και απόφαση θα 
πρέπει να προσεγγίζονται πρωταρχικά από 
την ανθρώπινη σκοπιά. Σε έναν πιο προ-
βλέψιμο και σταθερό κόσμο, μπορούμε να 
βασιστούμε περισσότερο σε αλγορίθμους. 
Στη σημερινή άστατη εποχή αυτό δεν είναι 
εφικτό, όσο και αν έχει αναπτυχθεί η τεχνητή 
νοημοσύνη. Χρειαζόμαστε θάρρος, κριτική 
σκέψη και ευελιξία που μόνο οι άνθρωποι,  
και οι ομάδες που διοικούνται από ανθρώ-
πους, μπορούν να επιδείξουν.
Ο άνθρωπος στον πυρήνα ορίζει και την 
«κοινωνική επιχείρηση», η οποία συνδυάζει 
την επίτευξη κερδοφορίας και ανάπτυξης 
με το σεβασμό στο περιβάλλον και σε όλους 
τους stakeholders που επηρεάζονται από τη 
λειτουργία της. Βασίζεται σε θεμελιώδεις αν-
θρώπινες αρχές (αποστολή και αξίες, ηθική 
και αξιοκρατία, πάθος και δημιουργικότη-
τα, συνεργασία και ομαδικότητα, διαφάνεια 
και ειλικρίνεια) οι οποίες της επιτρέπουν όχι 
μόνο να επιβιώνει, αλλά να αναπτύσσεται 
και να ευημερεί. Η έρευνα της Deloitte σε 
6.000 επαγγελματίες διαφορετικών κλάδων 
από 99 χώρες κατέδειξε ότι οι κοινωνικές 
επιχειρήσεις, οι οποίες είχαν ήδη υιοθετήσει 
το μοντέλο της ανάπτυξης, ήταν πιο προε-
τοιμασμένες να διαχειριστούν τις επιπτώσεις 
της πανδημίας και συνέχισαν να ευδοκιμούν, 
κάνοντας έγκαιρα αλλαγές σε συστήματα, 
διαδικασίες και δομές. Σε κάθε περίπτωση, η 
πανδημία απέδειξε περίτρανα ότι οι άνθρω-
ποι και οι οργανισμοί είναι ικανοί για θαύμα-
τα λειτουργώντας υπό πίεση. Η πρόκληση 
είναι να διατηρήσουν αυτή τη δυναμική στο 
μέλλον, ώστε να ανακαλύπτουν διαρκώς νέ-
ους τρόπους για να εξελίσσονται και να ευ-
δοκιμούν, ακόμη και όταν οι συνθήκες μετα-
βάλλονται διαρκώς. 
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προς τα κάτω, με τη λογική ότι η διοίκηση ή 
το HR γνωρίζουν καλύτερα τις δεξιότητες που 
πρέπει να αναπτύξουν οι εργαζόμενοι. Ωστό-
σο, το μοντέλο της ευημερίας και ανάπτυξης 
προτρέπει τους ηγέτες των επιχειρήσεων να 
αφήσουν ελεύθερους τους ανθρώπους να 
επιλέξουν οι ίδιοι τις δεξιότητες που θέλουν 
να αναπτύξουν, να τους δώσουν την ευκαι-
ρία να επανεφεύρουν τον εαυτό τους, ακόμη 
και να διεκδικήσουν μία άλλη θέση εργασίας 
μέσα στον οργανισμό που πιστεύουν ότι ται-
ριάζει καλύτερα στα ενδιαφέροντα και τις ικα-
νότητές τους. Η πανδημία έδωσε ένα κρίσιμο 
μάθημα, το οποίο οι επιχειρήσεις θα πρέπει 
να κρατήσουν και να αξιοποιήσουν και στο 
μέλλον: οι εργαζόμενοι κλήθηκαν αιφνιδίως 
να επεκτείνουν το ρόλο και τις αρμοδιότητές 
τους για να ανταποκριθούν στις νέες ανάγκες 
του οργανισμού, αξιοποιώντας διαφορετικές 
ικανότητες και ανταποκρίθηκαν σε αυτή την 
πρόκληση με επιτυχία.  

3. Δημιουργία υπερ-ομαδών που αξιο-
ποιούν την τεχνολογία προς όφελός τους
Κατά την πανδημία, οι επιχειρήσεις βασίστη-
καν όσο ποτέ άλλοτε στις ομάδες προκει-
μένου να ανταποκριθούν με ταχύτητα και 
ευελιξία στα νέα, διαρκώς μεταβαλλόμενα 
δεδομένα. Και εκείνες ανταποκρίθηκαν άψο-
γα. Οι ομάδες αποδεδειγμένα λειτουργούν 
καλύτερα από τις μονάδες, γιατί προσαρ-
μόζονται ταχύτερα, είναι πιο δημιουργικές, 
έχουν αμοιβαία παρακίνηση και βελτιστοποι-
ούν τη δράση τους μέσα από την ανταλλαγή 
ιδεών και το διάλογο. Στην προσπάθειά τους 
για επιβίωση και διαχείριση της κρίσης, οι 
επιχειρήσεις χρησιμοποίησαν την τεχνολο-
γία ως εργαλείο για να διευκολύνουν τη συ-
νεργασία και την αποτελεσματικότητα των 
ομάδων μέσα από εξειδικευμένες ψηφιακές 
πλατφόρμες. Η πρόταση της Deloittte για 
τις επιχειρήσεις που θέλουν να υιοθετήσουν 
το μοντέλο της ευημερίας είναι να αξιοποι-
ήσουν αυτό το momentum και να πάνε ένα 

βήμα παραπέρα, δημιουργώντας υπερ-ομά-
δες (super teams). Οι ομάδες αυτές δεν θα 
φέρνουν μόνο γρήγορα και καλά αποτελέ-
σματα. Η μεγάλη τους συνεισφορά είναι ότι 
θα έχουν το δυναμικό να επανασχεδιάσουν, 
να φανταστούν ξανά τη φύση και τον τρόπο 
εργασίας, αξιοποιώντας την τεχνολογία όχι 
ως απλό εργαλείο αυτοματοποίησης, αλλά 
ως σύμμαχο που θα αναδείξει τις ανθρώπι-
νες δεξιότητες. Άνθρωποι και τεχνολογία συ-
μπορεύονται στην ομάδα και συνδυάζουν τις 
συμπληρωματικές τους ικανότητες. 
Προκειμένου να επιτρέψουν στις υπερ-ο-
μάδες να ανθίσουν, οι επιχειρήσεις θα πρέ-
πει:
• να δημιουργήσουν διατμηματικές μονά-

δες, με μίξη των πιο δημιουργικών στελε-
χών από τη Διεύθυνση Ανθρώπινου Δυνα-
μικού, την Πληροφορική και το Business, 

• να τους θέσουν τολμηρούς στόχους για το 
μέλλον και να μην τους περιορίσουν στη 
βελτίωση των υφιστάμενων διαδικασιών 
και αποτελεσμάτων,

• στην ίδια λογική, να μη χρησιμοποιήσουν 
την τεχνολογία ως μέσο διευκόλυνσης της 
υφιστάμενης δουλειάς, αλλά να εξετάσουν 
τι αντίκτυπο μπορεί να έχει στο μέλλον της 
εργασίας και να τη χρησιμοποιήσουν για 
να επανασχεδιάσουν τον τρόπο εργασίας 
στην επιχείρηση, ώστε να είναι πιο απο-
δοτικός, να ευνοεί τη δημιουργικότητα, το 
μοίρασμα γνώσης και το σπάσιμο των σιλό.

4. Καθορισμός νέων κατευθύνσεων για 
την εργασία και το ανθρώπινο δυναμικό 
Στην εποχή μας, είναι σημαντικό  να αξιοποι-
ούν οι εταιρείες το πλήθος των δεδομένων 
και της πληροφόρησης που συγκεντρώνουν 
για το ανθρώπινο δυναμικό τους με στόχο να 
θέσουν νέες κατευθύνσεις για το μέλλον, όχι 
απλά να βελτιώσουν το υφιστάμενο εργασι-
ακό μοντέλο. Αν παραμείνουν στο μοντέλο 
της επιβίωσης, τότε μπορούν να συνεχίσουν 
να χρησιμοποιούν  τα HR insights για να πα-

ρακολουθούν την τρέχουσα κατάσταση. Αν 
όμως θέλουν να υιοθετήσουν το μοντέλο 
της ευημερίας, θα πρέπει να συγκεντρώσουν 
φρέσκα στοιχεία που σχετίζονται με την πα-
ραγωγικότητα, τη διοίκηση ταλέντων και τη 
μετουσίωση των αξιών της επιχείρησης σε 
δράσεις.  
Για να το επιτύχουν, θα χρειαστεί να θέ-
σουν τα ακόλουθα ερωτήματα:  
• Παραγωγικότητα και αξιοποίηση του δυ-

ναμικού των εργαζομένων:  Ποιες θέσεις 
εργασίας αλλάζουν, πόσο συχνά και σε τι 
βαθμό; Πόσο έτοιμοι είναι οι εργαζόμενοί 
μας να αντιμετωπίσουν τις προκλήσεις του 
μέλλοντος της εργασίας; Μπορούν οι ίδιοι 
και οι μάνατζέρ τους να προσαρμοστούν 
γρήγορα και αποτελεσματικά στην αλλα-
γή; Υπάρχει κενό δεξιοτήτων; Διαθέτουν 
τα ηγετικά στελέχη της εταιρείας τα χαρα-
κτηριστικά και τις γνώσεις που χρειάζο-
νται για να πετύχουν στο μέλλον; 

• Αξιοποίηση του ευρύτερου οικοσυστή-
ματος ταλέντων: Πόσοι εργαζόμενοι 
απασχολούνται σήμερα στην επιχείρηση 
άμεσα ή έμμεσα; Πόσο υγιής είναι η εν-
δοεταιρική δεξαμενή ταλέντων και σε τι 
βαθμό μπορούμε να αξιοποιήσουμε το 
ευρύτερο οικοσύστημα ταλέντων; Ποιοι 
εργαζόμενοί μας ενδέχεται να αποχωρή-
σουν οικειοθελώς και γιατί;

• Οι αξίες της επιχείρησης στην πράξη: 
Πώς συμπεριφέρεται η επιχείρηση στους 
εργαζομένους, τους εξωτερικούς συνερ-
γάτες και το ενοικιαζόμενο προσωπικό;  
Έχουν όλες οι διαφορετικές μονάδες μέσα 
στην επιχείρηση την ίδια δυνατότητα να 
ασκήσουν επιρροή και να ακουστούν; 
Ποια είναι η εικόνα για την κουλτούρα, 
τους εργαζομένους και τους ηγέτες της 
επιχείρησης στο ευρύ κοινό;

 
Οι απαντήσεις στα παραπάνω ερωτήματα θα 
αποτελέσουν ένα χρήσιμο οδηγό για να δια-
μορφώσουν οι επιχειρήσεις σε σωστές βάσεις 
τις νέες στρατηγικές για το μέλλον της εργα-
σίας και του ανθρώπινου δυναμικού τους.

Πηγές:
1.   “The Social Enterprise in a world disrupted: Leading 

the shift from survive to thrive”,  2021 DELOITTE 
GLOBAL HUMAN CAPITAL TRENDS report

2.  “Beyond Burned Out”, Jennifer Moss, Harvard 
Business Review (The Big Idea Series), 10 
Φεβρουαρίου 2021

Σε έναν πιο σταθερό και προβλέψιμο 
κόσμο, μπορούμε να βασιστούμε στους 
αλγορίθμους. Στη σημερινή άστατη εποχή 
αυτό δεν είναι εφικτό 
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Τα τελευταία χρόνια η ψηφιοποίηση αποτελούσε καθοριστικής σημασίας πυλώνα 
ανάπτυξης για όλες τις επιχειρήσεις με όραμα για το μέλλον. Μία ανάγκη που 
εντάθηκε και μία διαδικασία που επιταχύνθηκε ακόμα περισσότερο εν μέσω της 
πρωτόγνωρης αυτής κατάστασης που βιώνει ο πλανήτης τον τελευταίο χρόνο. 

ΤΟΥ ΓΙΑΝΝΗ ΚΟΛΟΒΟΥ, Διευθύνοντος Συμβούλου, Edenred Greece

Τεχνολογία και ψηφιακός 
μετασχηματισμός στο επίκεντρο  

της στρατηγικής των επιχειρήσεων

Η τεχνολογία εξελίχθηκε ραγδαία 
τα τελευταία χρόνια, και μαζί της 
οι απαιτήσεις των καταναλωτών 
και των επιχειρήσεων. Πριν από 

μόλις μια δεκαετία, η χρήση των καρτών 
γινόταν αποκλειστικά σε φυσικά σημεία και 
κυρίως για συναλλαγές μεγάλης αξίας. Οι 
online αγορές από την άλλη, δεν ήταν συ-
χνές, με τους καταναλωτές είτε να μην δεί-
χνουν εμπιστοσύνη είτε να μην διαθέτουν 
τα τεχνικά μέσα για την πραγματοποίησή 
τους. Φτάνοντας στο σήμερα όμως, οι πλη-
ρωμές χωρίς μετρητά, χωρίς φυσική παρου-
σία στο κατάστημα ακόμη και χωρίς κάρτες, 
δεν είναι απλώς μία τάση, αλλά αποτελούν 
αναπόσπαστο μέρος της καθημερινότητάς 
μας. Στο πλαίσιο αυτό, επενδύσεις σε νέες 
ψηφιακές υπηρεσίες και ψηφιακά πορτοφό-
λια, «κερδίζουν» ολοένα μεγαλύτερο έδα-

φος, δημιουργώντας νέες δυνατότητες και 
εμπειρίες, και για τους καταναλωτές αλλά 
και για τον επιχειρηματικό κόσμο.

Η Edenred καθημερινός ψηφια-
κός συνεργάτης για τις εταιρείες 
και τους ανθρώπους τους
Είναι σαφές ότι όσο αυξάνονται οι προσφε-
ρόμενες υπηρεσίες στον τομέα των ηλε-
κτρονικών πληρωμών, οι καταναλωτές επι-
λέγουν τις κινητές τους συσκευές ως μέσο 
πληρωμής έναντι της κάρτας ολοένα και πε-
ρισσότερο, χάριν ευκολίας, ταχύτητας αλλά 
και ασφάλειας. 
Η Edenred πρωτοπόρος και στον τομέα 
των ηλεκτρονικών πληρωμών, παρουσίασε 
πρώτη στην ελληνική αγορά την υπηρεσία 
Apple Pay τον Ιούνιο του 2019, με την συ-
ντριπτική πλειοψηφία των κατόχων καρτών 
Ticket Restaurant® και Spendeo® με iOS συ-
σκευή, να χρησιμοποιούν πλέον το ψηφιακό 
τους πορτοφόλι για να πραγματοποιούν τις 
καθημερινές τους συναλλαγές. Τον περα-
σμένο Δεκέμβριο, το Edenred Pay παρουσι-
άστηκε στην ελληνική αγορά δίνοντας πλέ-
ον και στους κατόχους καρτών της Edenred 
με Android συσκευές, τη δυνατότητα να 
προσθέσουν την κάρτα τους στο ψηφιακό 
τους πορτοφόλι και να πραγματοποιούν 
τις συναλλαγές τους γρήγορα, εύκολα και 
με ασφάλεια.  Το Edenred Pay αποτελεί το 
μοναδικό ψηφιακό πορτοφόλι του κλάδου 
που καλύπτει και τους κατόχους συσκευών 
Huawei, προσφέρoντας έτσι την υπηρεσία 
ψηφιακών πληρωμών στο σύνολο της βά-
σης των κατόχων καρτών Ticket Restaurant® 

μία εύκολη, γρήγορη και ασφαλή εμπειρία 
πληρωμών, χρησιμοποιώντας απλά την κι-
νητή τους συσκευή. Χωρίς μετρητά, χωρίς 
πορτοφόλι, χωρίς κάρτες. 
Καθώς για εμάς στην Edenred, η ασφάλεια 
των συναλλαγών ήταν και παραμένει αδια-
πραγμάτευτη προϋπόθεση και στο ψηφιακό 
περιβάλλον, οι πληρωμές μέσω Edenred Pay 
και Apple Pay είναι απόλυτα ασφαλείς, με τις 
πληροφορίες της κάρτας να μην αποθηκεύ-
ονται στη συσκευή και να μην μεταφέρονται 
στο κατάστημα όπου πραγματοποιείται η 
συναλλαγή.
Βασικός πυλώνας της σύγχρονης ψηφιακής 
εμπειρίας είναι η εφαρμογή MyEdenred® 
και η αντίστοιχη web πλατφόρμα, που δί-
νουν τη δυνατότητα στους κατόχους των 
λύσεών μας να απολαμβάνουν μία σειρά 
από πλεονεκτήματα που εξασφαλίζουν 
24/7 διαχείριση και μία ολοκληρωμένη 
εμπειρία χρήσης (έλεγχος υπολοίπου, 
υπενθύμιση και αλλαγή PIN, φραγή κάρ-
τας, απευθείας προσθήκη των καρτών 
στην υπηρεσία Edenred Pay και Apple Pay 
μέσω In-App provisioning, κ.ά.)
Οι προκλήσεις του σήμερα και οι ταχύτατες 
εξελίξεις της τεχνολογίας αλλά και των ανα-
γκών μας ως καταναλωτές, είναι αυτές που 
μας κρατούν σε εγρήγορση και μας κάνουν 
ακόμη πιο δημιουργικούς. Όραμα μας εί-
ναι να είμαστε ο καθημερινός συνεργάτης 
για τις εταιρείες και να συμβάλουμε στον 
ψηφιακό τους μετασχηματισμό. Το μέλλον 
είναι εδώ και είμαστε βέβαιοι ότι και αυτή η 
κρίση είναι μια αφορμή για δημιουργία και 
εξέλιξη. 
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Ομιχλώδες ήταν το πέρασμα από το 2020 στο 2021. Η ομίχλη που έπεσε από 
το κορωνοϊό ήταν πολύ πυκνή, περιορίζοντας την ορατότητα των επιχειρήσεων. 

Επιχειρήσεις, δημόσιοι και ιδιωτικοί οργανισμοί, ερευνητές κοινωνικών και 
οικονομικών υποθέσεων αναζητούν πυξίδα για να βρουν τον βηματισμό τους. Τι 
θα συμβεί όταν τελειώσει η πανδημία είναι το βασικό ερώτημα των εταιρειών σε 

όλο τον κόσμο. Οι ειδικοί έχουν τις απαντήσεις, οι οποίες βασίζονται σε στοιχεία 
από έρευνες που έχουν εκπονηθεί στο παρελθόν, προσαρμοσμένες στο σημερινό 

επιχειρηματικό γίγνεσθαι.
ΕΠΙΜΕΛΕΙΑ: ΕΛΕΝΑ ΕΡΜΕΙΔΟΥ

Σχεδιάζοντας το Business Plan του αύριο
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Έγκυρες ομάδες ερευνητών συνεργά-
ζονται το τελευταίο διάστημα με ομά-
δες που βρίσκονται και διαχειρίζονται 
διαφόρους τομείς της οικονομίας, όπως 
είναι το λιανεμπόριο, η ψυχαγωγία, η 
χρηματοδότηση, η περίθαλψη της υγεί-
ας, προκειμένου να σκιαγραφήσουν 
ποιο θα είναι το αύριο των επιχειρήσε-
ων. Σύμφωνα με τα πρώτα συμπερά-
σματα, αυτό που προκύπτει είναι ότι 
η στρατηγική της συμβατικής σκέψης 
δεν συμβάλλει στο να σχεδιάσουν οι 
επιχειρήσεις την αυριανή «φυσιολογική 
πραγματικότητα». Αντίθετα, οι καλύτε-
ρες απαντήσεις απέναντι στον σχεδια-
σμό της νέας κανονικότητας είναι ότι η 
υβριδική προσέγγιση, δηλαδή η παρα-
δοσιακή στρατηγική των επιχειρήσεων 
σε συνδυασμό με τις τελευταίες έρευ-
νες από τις κοινωνικές επιστήμες και τις 
θεμελιώδεις αρχές της καινοτομίας να 
συμβάλλουν θετικά στον σχεδιασμό της 
επόμενης ημέρας.
Επί της ουσίας, για να περιγράψουμε 
τον κόσμο του μέλλοντος μας χρειά-
ζεται να δώσουμε απαντήσεις σε τρία 
ερωτήματα. Το πρώτο ερώτημα έχει να 
κάνει με το πώς η επιχείρηση μας θα εί-
ναι κερδοφόρα οικονομικά; Και στο ση-
μείο αυτό να πούμε ότι πολλές είναι οι 
εταιρείες που δεν έχουν σκεφτεί με ποιο 
τρόπο μπορούν να διαφοροποιήσουν 
την στρατηγική τους ή να κάνουν ασκή-
σεις επί χάρτου στο πως θα εισρεύσουν 
νέοι πόροι στα ταμεία τους. Το δεύτερο 
ερώτημα είναι κάθε οργανισμός να βρει 
ποιες είναι είναι ομάδες των ενδιαφε-
ρόντων του, δηλαδή ποιοι είναι εκείνοι 
που με τις αποφάσεις τους επηρεάζουν 
το επιχειρηματικό του μοντέλο. Το τρί-

το κρίσιμο ερώτημα αφορά στο πώς θα 
μοιάζουν οι συμπεριφορές των ανθρώ-
πων στην εποχή μετά την πανδημία, 
κάτι το οποίο δεν μπορούμε σήμερα 
που γράφονται οι γραμμές αυτές να 
απαντήσουμε με ακρίβεια. Μπορούμε 
να πούμε, όμως, ότι στο τέλος αυτής της 
εποχής, κάποια πράγματα θα επανέλ-
θουν, στα επίπεδα προ κρίσης, κάποια 
άλλα θα είναι πολύ διαφορετικά, ενώ θα 
υπάρξουν και καταστάσεις που θα μεί-
νουν ως έχουν και δεν θα επανέλθουν. 
Και αυτό είναι το πιο σημαντικό να χαρ-
τογραφηθεί: Να εντοπίσουμε εκείνες τις 
περιπτώσεις που δεν θα επανέλθουν 
ποτέ, δεν θα είναι όπως τα γνωρίζουμε. 
Προσπαθώντας να ρίξουν «φως» στο 
συγκεκριμένο ερώτημα, οι ερευνητές 
έχουν τρεις κατηγορίες συμπεριφορών 
προς αξιολόγηση:
Αρχικά, είναι εκείνες οι ανθρώπινες 
συμπεριφορές που αποτελούνται από 
δραστηριότητες που μπορεί να διατη-
ρηθούν αμετάβλητες. Για παράδειγμα, 
κάποιοι άνθρωποι σταμάτησαν να μέ-
νουν σε ξενοδοχεία κατά της διάρκεια 
του Covid-19, θα επιστρέψουν όμως 
όταν λήξει η πανδημική κρίση. Ουσια-
στικά, οι ξενοδόχοι καλούνται στο με-
σοδιάστημα να επινοήσουν τρόπους 
έτσι ώστε να διατηρήσουν τα επίπεδα 
των κρατήσεων τους. Ωστόσο, μία ομά-
δα ανθρώπων θα αναζητήσουν ξενοδο-
χειακά καταλύματα, τα οποία θα έχουν 
υποβληθεί σε εκ βάθρων αλλαγές μετά 
την κρίση. Αυτό καταδεικνύει την εξής 
κατηγορία: Εκείνους τους καταναλωτές/
πελάτες που η συμπεριφορά τους έχει 
επηρεαστεί από την κρίση και οι προ-
τιμήσεις τους έχουν μεταβληθεί. Μετα-

Ε πανασχεδιάζοντας τις κοινω-
νίες σε ολόκληρο τον κόσμο 
μετά την πανδημία, οι επιχει-
ρήσεις καλούνται να κατανοή-

σουν πώς θα μοιάζουν οι συμπεριφορές 
των ομάδων τους μετά την πανδημία 
και ποια θα είναι τα χαρακτηριστικά των 
ομάδων αυτών. Ορισμένες ανθρώπινες 
συμπεριφορές θα είναι ίδιες με τα επί-
πεδα προ της κρίσης, άλλες ανθρώπινες 
συμπεριφορές θα μεταμορφωθούν, ενώ 
άλλες θα εξαφανιστούν τελείως. Αυτήν 
τη στιγμή, όλες οι εταιρείες του κόσμου 
έχουν έλθει αντιμέτωπες με ένα και μο-
ναδικό ερώτημα, κοινό για όλες: Τι θα 
συμβεί όταν τελειώσει η πανδημία;.

Επανασχεδιάζοντας το μέλλον
Δεν υπάρχουν σίγουρες απαντήσεις, 
υπάρχουν όμως δεδομένα ανθρώπινων 
συμπεριφορών που έχουν διαμορφώσει 
την προσφορά και τη ζήτηση, δίνοντας 
το στίγμα της επόμενης μέρας. Για πα-
ράδειγμα, τα καταστήματα των παντο-
πωλείων και η αγορά των τυποποιημέ-
νων προϊόντων που προορίζονται προς 
κατανάλωση διαγράφουν μία αξιοση-
μείωτη άνοδο στη ζήτηση, ωθώντας σε 
υψηλά επίπεδα τις πωλήσεις τους. Μάλι-
στα, η άνοδος αυτή ήταν απροσδόκητη 
και το ερώτημα που έχει προκύψει είναι 
το εξής: Θα διατηρηθεί αυτή η ανάπτυ-
ξη;. Την ίδια στιγμή, ο ξενοδοχειακός 
κλάδος και οι αεροπορικές εταιρείες, 
από την άνοιξη του 2020, βιώνουν μία 
άνευ προηγουμένου πτώση στη ζήτηση. 
Άραγε, θα επιστρέψει ποτέ η ζήτηση για 
τις επιχειρήσεις αυτές στα προ κορωνο-
ϊού επίπεδα;. Ο κλάδος ψυχαγωγίας, τα 
κινηματογραφικά στούντιο, οι παρα-
γωγοί βιντεοπαιχνιδιών και τα θέατρα 
καλούνται επίσης να κατανοήσουν πώς 
η πανδημία θα επηρεάσει μόνιμα τις ψυ-
χαγωγικές συνήθειες των καταναλωτών. 
Όταν τελειώσει η υγειονομική κρίση, 
πολλές από τις  εταιρείες ψυχαγωγίας 
θα διαπιστώσουν ότι το επιχειρηματικό 
τους μοντέλο έχει διαταραχθεί εκ θεμε-
λίων. 

Ορισμένες ανθρώπινες συμπεριφορές 
θα είναι ίδιες με τα επίπεδα προ της κρίσης, 

άλλες θα μεταμορφωθούν, 
ενώ κάποιες θα εξαφανιστούν 
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βαίνοντας στον χώρο των αεροπορικών 
εταιρειών, παρατηρείται ότι όταν οι 
πτήσεις ξεκίνησαν πάλι και άρχισαν να 
πραγματοποιούν αεροπορικά ταξίδια, 
υπαγορεύτηκε η ανάγκη για θέσπιση 
πρωτοκόλλων ασφαλείας σε μεγαλύτε-
ρο βαθμό σε αεροδρόμια και αεροσκά-
φη. Και αυτό είναι κάτι που ζητήθηκε 
μεν σε νομικό πλαίσιο, απαιτήθηκε δε 
από τους ίδιους τους επιβάτες. Έκτοτε, 
και μετά από καθυστερήσεις, ο κλά-
δος των αερομεταφορών ξεκίνησε να 
επενδύει στην τεχνολογία ασφαλείας, 
επιδρώντας έτσι στις κατασκευαστικές 
συστημάτων ασφαλείας. Ταυτόχρονα, 
παρατηρούνται και εκείνες οι ανθρώ-
πινες δραστηριότητες που «συνεθλίβη-
σαν», και είναι αυτές που πιθανόν να 
μην συναντήσουμε ποτέ στο μέλλον. 
Για αυτές τις δραστηριότητες, όμως, θα 
πρέπει να βρεθούν εναλλακτικές λύσεις. 
Για παράδειγμα οι επιβάτες αεροσκα-
φών στη διάρκεια της πανδημίας δεν 
μπορούν πλέον να πάρουν ποτά και 
αναψυκτικά μετά τα σημεία ελέγχων. 
Αυτό συνεπάγεται ότι οι επιχειρήσεις 
που είχαν επενδύσει στρατηγικά στην 
τοποθέτησή τους σε αυτά τα σημεία, να 
πρέπει να αναζητήσουν εναλλακτικούς 
τρόπους καθώς,  λόγω της πανδημίας 
αλλά και μετά από αυτή, δεν θα μπο-
ρούν πιθανά να έχουν έσοδα από αυτό 
το κοινός-στόχο.

Μπορούμε να προβλέψουμε 
τις συμπεριφορές των 
ανθρώπων;
Με μία  πρώτη ματιά, φαίνεται αδύνατο 
να προβλέψουμε το πώς θα αλλάξουν οι 
συμπεριφορές, ωστόσο με τη βοήθεια 
ερευνών που έχουν εκπονηθεί πάνω 
στην τεχνολογία και τα οικονομικά της 
συμπεριφοράς, μπορούμε να κάνουμε 
ορισμένες παρατηρήσεις:

Η μηχανική συμπεριφορά: Ένα συγκε-
κριμένο είδος συμπεριφοράς ανθρώ-
που που συμμετέχει σε καταστάσεις 
ρουτίνας αυξάνει την πιθανότητα να 

συνεχιστεί μία τέτοια συμπεριφορά από 
τον ίδιο άνθρωπο, ωστόσο ο χρόνος δεν 
είναι αυτός που καθορίζει την ενσωμά-
τωση της συμπεριφοράς, αλλά ο αριθ-
μός. Επί παραδείγματι, εταιρεία εξοπλι-
σμού οικιακών συσκευών, αναλύοντας 
δεδομένα πελατών της, ανακάλυψε ότι 
χρειάστηκαν να γίνουν τέσσερις παρα-
δόσεις για να ενσωματώσει ο πελάτης 
μία συγκεκριμένη συμπεριφορά. 

Η παροχή κινήτρων: Μία συμπεριφο-
ρά όταν συμβεί πιθανόν να χρειάζεται 
και κίνητρο, ψυχολογικό ή οικονομικό, 
για να διατηρηθεί Για παράδειγμα, ο 
εγκλεισμός στη διάρκεια της πανδημίας 
μας υπενθύμισε πως είναι να χάνουμε 
άλλους ανθρώπους. Και, ενώ μπορεί να 
είμαστε απρόθυμοι πάμε σε εστιατόρια 
αυτή τη στιγμή, τα θετικά ψυχολογικά 
οφέλη από το να βγεις φαγητό με φί-
λους αυξάνουν την πιθανότητα να συμ-
βεί κάτι τέτοιο. Οι μελέτες δείχνουν ότι 
οι εγγενείς ανταμοιβές είναι πιο σημα-
ντικές από τα οικονομικά κίνητρα .

Οι πιέσεις: Οι άνθρωποι θέλουν να κά-
νουν ό,τι κάνουν και οι άλλοι, αυτοί που 
βρίσκονται δίπλα τους. Για παράδειγμα, 
εάν οι περισσότεροι πατάνε γκάζι σε 
έναν αυτοκινητόδρομο, τότε επιταχύ-
νουν όλοι. Αυτή η συμπεριφορά μπορεί 
να αλλάξει όταν βλέπουμε απέναντι μας 
και στον καθρέφτη μας τα φώτα να ανα-
βοσβήνουν. Οι κοινωνικές πιέσεις είναι 
εκείνες που οδηγούν σε στάδιο υποχώ-
ρησης.

Εναλλακτικές λύσεις: Οι άνθρωποι θα 
εγκαταλείψουν μια συμπεριφορά εάν 
ανακαλύψουν κάποιον καλύτερο για 
αυτούς τρόπο για να κάνουν το ίδιο 

πράγμα. Η μετάβαση, ωστόσο, στη νέα 
συμπεριφορά θα πρέπει σχετικά να γίνει 
με ανώδυνο τρόπο. Είναι σημαντικό να 
κατανοήσουμε ότι η θεωρία υιοθέτη-
σης της τεχνολογίας υποδηλώνει πως 
ότι προτείνεται ως εναλλακτική λύση 
θα πρέπει ήδη να εφαρμόζεται από μία 
μερίδα ανθρώπων. Το Zoom δεν εφευ-
ρέθηκε κατά τη διάρκεια της πανδημίας. 
Αποτελούσε ήδη ένα εργαλείο που χρη-
σιμοποιούνταν από μια ομάδα ανθρώ-
πων πριν την πανδημία.
Ρίξτε λοιπόν μία ματιά προς πάσα κα-
τεύθυνση και προς κάθε κοινό στόχο 
της επιχείρησής σας προκειμένου να 
διακρίνετε αυτές τις κρίσιμες συμπερι-
φορές που μπορούν να διαμορφώσουν 
τις αποφάσεις σας. Αν η επιχείρηση σας 
έχει έστω και έναν λόγο να πιστεύει ότι 
τα σημεία των συμπεριφορών αυτών 
σχετίζονται με το αντικείμενό σας. Αν 
βλέπετε να ασκούνται πιέσεις στον ορ-
γανισμό σας, από τέτοιες συμπεριφορές 
στο μέλλον, τότε ήρθε η ώρα για να ξε-
διαλύνετε την ομίχλη και να αρχίσετε να 
σχεδιάζετε το νέο σας επιχειρηματικό 
πλάνο.
Σχεδιάζοντας το νέο Business Plan, 
ξεπεράστε τα μεγάλα υπαρξιακά ερω-
τήματα και εστιάστε στην ουσία του 
οργανισμού σας. Η ασάφεια και αβεβαι-
ότητα ευνοούν τη δημιουργία ομιχλώ-
δους τοπίου. Στην παρούσα φάση είναι 
σημαντικό να προσαρμοστούμε στην 
νοοτροπία της μάθησης και ανακάλυ-
ψης νέων πραγμάτων, αντί να προσπα-
θήσουμε να απαντάμε σε υπαρξιακές 
ερωτήσεις.

Πηγή: 
“Creating a Post-Covid Business Plan”, Dev Patnaik, 
Michelle Loret de Mola, and Brady Bates, Harvard 
Business Review, 08/01/2021

Είναι σημαντικό να προσαρμοστούμε 
στην νοοτροπία της μάθησης 

και ανακάλυψης νέων πραγμάτων
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Η διαμόρφωση μίας εταιρικής κουλτούρας χωρίς αποκλεισμούς είναι πρωταρχική 
ευθύνη όσων ηγούνται των εταιρειών, σύμφωνα με τις θέσεις των Ευρωπαίων 

Διευθυντών της CEC*, όπως αυτές εκφράστηκαν σε πρόσφατο άρθρο.
*H ΕΑΣΕ αποτελεί μέλος του ευρωπαϊκού οργανισμού CEC European Managers και παρακολουθεί διαρκώς όλες τις νέες τάσεις και εξελίξεις 

που αφορούν στο Ανώτατο Μάνατζμεντ σε ευρωπαϊκό επίπεδο.

Με στόχο τη διαφορετικότητα  
σε κάθε εργασιακό περιβάλλον

Η δημιουργία ανοιχτών στη δια-
φορετικότητα χώρων εργασίας 
αποτελεί ευθύνη των διευθυ-
ντών, όπως υπογραμμίζουν οι 

Ευρωπαίοι Διευθυντές της CEC. Πέρα από 
τη νομική συμμόρφωση, οι διαχειριστές 
έχουν παράλληλα όλα τα κίνητρα προς αυ-
τήν την κατεύθυνση, μιας και κατ’ αυτόν τον 
τρόπο μπορούν να αποκομίσουν τα οφέλη 
της καινοτομίας και της ευεξίας από την εξά-
σκηση ηγετικής συμμετοχής χωρίς αποκλει-
σμούς και τη διαφοροποίηση του εργατικού 
δυναμικού. Ο κοινωνικός διάλογος χωρίς 
αποκλεισμούς είναι ιδιαίτερα σημαντικός 
για τη διασφάλιση της συμμετοχής διαφο-
ρετικών ομάδων.

«43% των LGBTIQ αισθάνεται 
ότι υφίσταται διακρίσεις»
Ενώ σημειώθηκε πρόοδος στην ΕΕ ως 
προς την ισότητα των LGBTIQ τα τελευταία 
χρόνια, οι διακρίσεις εναντίον των LGBTIQ 
εξακολουθούν να υφίστανται, με το 43% 
να αισθάνεται ότι υφίσταται διακρίσεις. 
Στο πλαίσιο αυτό, η Ευρωπαϊκή Επιτρο-
πή θα δρομολογήσει μια στρατηγική για 
την ισότητα των LGBTIQ. Η στρατηγική θα 
επανεξετάσει την εφαρμογή της Οδηγίας 
για την Ισότητα στην Απασχόληση της 
ΕΕ, θα επεκτείνει τον κατάλογο των «EU 
crimes» ώστε να περιλαμβάνει τα εγκλή-
ματα μίσους και ρητορική μίσους, να προ-
στατεύει το δικαίωμα των οικογενειών ου-

ράνιου τόξου και να προωθεί δικαιώματα 
LGBTIQ εκτός της επικράτειας της ΕΕ.

«Χαμηλά ποσοστά απασχόλη-
σης & αυξημένος κίνδυνος φτώ-
χειας για τα άτομα με αναπηρία»
Όσον αφορά στα άτομα με ειδικές ανά-
γκες, των οποίων οι διάφορες μορφές 
επηρεάζουν το ένα πέμπτο του πληθυ-
σμού της ΕΕ, η ΕΕ είχε εγκρίνει την ευρω-
παϊκή πράξη προσβασιμότητας το 2019. Η 
παρούσα οδηγία αποσκοπεί στη βελτίωση 
της λειτουργίας της εσωτερικής αγοράς 
για προσβάσιμα προϊόντα και υπηρεσίες, 
άρση των εμποδίων που δημιουργούνται 
από αποκλίνουσες ρυθμίσεις στα κράτη 
μέλη. Μια μελέτη της ΕΕ για τα άτομα με 
αναπηρία στην αγορά εργασίας δείχνει 
ότι αντιμετωπίζουν χαμηλά ποσοστά απα-
σχόλησης, υψηλή εξάρτηση από παροχές 
καθώς και αυξημένο κίνδυνο φτώχειας.

Οι Ευρωπαίοι Διευθυντές της CEC υπο-
γραμμίζουν τη σημασία που έχει οι δια-
χειριστές να αναλάβουν την ευθύνη για τη 
δημιουργία πραγματικά ανοιχτού, χωρίς 
διακρίσεις και ποικιλόμορφου εργασια-
κού περιβάλλοντος. Πέρα από το ζήτημα 
των ανθρωπίνων δικαιωμάτων, πολλές 
μελέτες έχουν δείξει τα οικονομικά οφέ-
λη από την ύπαρξη μιας διαφορετικής και 
χωρίς αποκλεισμούς εργασιακής κουλ-
τούρας, όπως η καινοτομία, η διαφορο-
ποίηση των πελατών και η δημόσια εικόνα 
των εταιρειών. 
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Παραλαμβάνοντας τη σκυτάλη από μία δύσκολη χρονιά, το 2021 αναμένεται 
να είναι εξίσου απαιτητικό. Η διοίκηση προετοιμάζεται για να αντιμετωπίσει όλα 
όσα απορρέουν από την υγειονομική κρίση, που εξακολουθεί να είναι παρούσα 
στις ζωές όλων μας, σε κάθε επίπεδο. Πώς μπορούν οι leaders να διαχειριστούν 
τον επιταχυνόμενο ρυθμό του digital transformation, να καινοτομήσουν χωρίς να 
παραβλέψουν τους επιχειρηματικούς στόχους τους και να θέσουν τη σημασία της 

επικοινωνίας σε μία κρίση ψηλά στις προτεραιότητές τους;
ΠΗΓH: MIT SLOAN MANAGEMENT REVIEW | ΕΠΙΜΕΛΕΙΑ: ΝΑΝΣΥ ΒΛΑΧΑΚΗ

6 Insights για τη χάραξη στρατηγικής 
 και καινοτομίας 

Ηγεσία
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Οι ηγέτες καλούνται να πρω-
τοστατήσουν σε πρωτο-
βουλίες καινοτομίας και ψη-
φιακού μετασχηματισμού, 

διαφυλάσσοντας παράλληλα την εταιρι-
κή κουλτούρα τους. Και αυτό προμηνύει 
ότι το 2021 θα είναι μία εξίσου απαιτη-
τική χρονιά, με τις προκλήσεις να επι-
τάσσουν γρήγορα αντανακλαστικά και 
διορατικότητα. 

1.  Οι συνθήκες εν καιρώ κρίσης 
που οδηγούν στην καινοτομία

Ανατρέχοντας στο 2020 αλλά και στους 
πρώτους μήνες του τρέχοντος έτους, 
μεταξύ άλλων, διαπιστώνουμε ότι η 
πρόοδος γύρω από τον εμβολιασμό για 
τον Covid-19 πέρασε από το στάδιο του 
ελέγχου σε εκείνο της ανάπτυξης και 
παραγωγής μέσα σε μόλις δύο μήνες. 
Παρακολουθώντας πώς τα συστήματα 
υγείας κάθε χώρας ανταποκρίθηκαν, 
το Εθνικό Σύστημα Υγείας στην Αγγλία 
(NHS), για παράδειγμα, δημιούργησε 
4.000 κλινικές μέσα σε 4 μέρες. 
Τα παραπάνω αποδεικνύουν ότι μπο-
ρούμε να είμαστε σε εγρήγορση και 
κυρίως να καινοτομούμε άμεσα. Πώς, 
όμως, μπορεί να συμβεί κάτι τέτοιο; Οι 
Elsbeth Johnson, Senior Lecturer και 
Fiona Murray, Assosiate dean στο MIT 
Sloan, προσδιορίζουν ποιες είναι οι 5 
συνθήκες σε μία κρίση που ενισχύουν 
την καινοτομία και σημειώνουν πώς 
κάθε διοίκηση μπορεί να τις αναπαράγει 
υπό κανονικές περιστάσεις. 
Συγκεκριμένα:
• H σπουδαιότητα. Λίγα πράγματα μπο-

ρούν να πυροδοτήσουν μηχανισμούς 
δράσης περισσότερο από τον επικεί-
μενο κίνδυνο και την άμεση απειλή. 
Ελλείψει κρίσης, οι άνθρωποι παραμέ-
νουν προσκολλημένοι στο status quo. 
Οι ηγέτες μπορούν να αντιμετωπίσουν 
αυτή την τάση αξιολογώντας τις μελ-
λοντικές απειλές και εντοπίζοντας τις 
ευκαιρίες που προκύπτουν.

• Η προτεραιότητα. Σε μία κρίση, υπάρ-
χει ένα μοναδικό πρόβλημα που πρέ-

πει να (επι)λυθεί. Κανονικά, οι οργα-
νισμοί αντιμετωπίζουν μία πληθώρα 
από προτεραιότητες, που κατά κάποιο 
τρόπο η μία «ανταγωνίζεται» την άλλη. 
Ο περιορισμός αυτής της λίστας σε κά-
ποια με πολύ συγκεκριμένη στοχοθε-
σία, προσδιορίζοντας ότι είναι υψηλής 
προτεραιότητας, μπορεί να είναι μία 
δύσκολη άσκηση, απαιτητική όμως για 
κάθε εταιρεία.

• Η συνεργασία. Η αποτελεσματική 
αντιμετώπιση κρίσεων απαιτεί δια-
φορετικές οπτικές για την διαχείριση 
ενός συγκεκριμένου προβλήματος. Για 
αυτό, οι ηγέτες οφείλουν να θέσουν 
σαφείς περιορισμούς για να διασφαλί-
σουν ότι όλες οι προτεινόμενες λύσεις 
αναπτύσσονται με βάση τον ίδιο στό-
χο, από όλα τα μέλη των ομάδων που 
συμμετέχουν. 

• Ο πειραματισμός. Σε μία κατάσταση 
κρίσης, ο κίνδυνος μη εξεύρεσης λύ-
σης υπερβαίνει τον κίνδυνο εξεύρεσης 
μίας μη επιτυχούς λύσης. Κάτω από 
κανονικές συνθήκες, οι ηγέτες καλού-
νται να διακρίνουν και να διαχωρίσουν 
«τις μη χρήσιμες λύσεις» από εκείνες 
που θεωρούνται «μπόσικες». Στην 
τελευταία περίπτωση, επιτρέπεται η 
χρήση εφεδρικών πόρων για learning 
& development, κάτι που θα ωφελήσει 
μία εταιρεία σε δύσκολους καιρούς.

• Η ένταση. Στην αντιμετώπιση μίας κρί-
σης όλοι πρέπει να βοηθήσουν. Επί-
σης, ως κατάσταση, έχει προσωρινό 
χαρακτήρα. Οι πιο επιτυχημένες ενέρ-
γειες καινοτομίας ενέχουν τα δύο πα-
ραπάνω χαρακτηριστικά, συνδυάζουν 
δηλαδή έναν σαφή στόχο με μία προ-
θεσμία. Αυτό αναγκάζει τις ομάδες να 

ορίσουν μια σειρά βραχυπρόθεσμων 
Milestones που, όταν επιτευχθούν, θα 
συμβάλλον ώστε ο καθένας να μπορεί 
να εστιάσει στο μακροπρόθεσμο ζη-
τούμενο.

2.  Θετικό πρόσημο στην επικοινωνία, 
αρνητικό στο agility

Σε θεωρητικό πλαίσιο, η εκτεταμένη με-
τάβαση στην εξ αποστάσεως εργασία 
και η οικονομική ύφεση θα περίμενε 
κάποιος να έχουν αρνητικό αντίκτυπο 
στην εταιρική κουλτούρα. Στην πραγ-
ματικότητα, όμως, συνέβη το αντίθετο, 
σύμφωνα με τον Donald Sull, Senior 
Lecturer, MIT Sloan, ο οποίος αξιολό-
γησε 1,4 εκατ. κριτικές στο Glassdoor 
που δημοσιεύτηταν το διάστημα Απρι-
λίου-Αυγούστου 2020. 
Ειδικότερα, οι δείκτες κατάταξης ανα-
φορικά με την κουλτούρα και τις ορ-
γανωσιακές αξίες παρουσίασαν άνοδο 
κατά τη διάρκεια της Covid-19 εποχής, 
με τα στελέχη να δίνουν υψηλή βαθμο-
λογία στις εταιρείες τους για την ειλικρι-
νή και με διαφάνεια επικοινωνία το εν 
λόγω χρονικό διάστημα, σε συνδυασμό 
με τη σαφή εταιρική στρατηγική και τη 
συνολική ακεραιότητα που η ηγεσία 
έχει επιδείξει. Μάλιστα, πρόκειται για τα 
πιο υψηλά ποσοστά από τον Ιανουάριο 
του 2015, το σημείο εκκίνησης για την 
έρευνα του D. Sull. Όπως ο ίδιος χαρα-
κτηριστικά υπογραμμίζει, η επικοινωνία 
δεν είθισται να κατατάσσεται ως βασική 
αξία στις εταιρείες υπό κανονικές συν-
θήκες, αλλά από ότι φαίνεται, αποτελεί 
κεντρικό σημείο αναφοράς για το πώς 
ένας οργανισμός έχει ανταποκριθεί σε 
μία κρίση.

Οι πιο επιτυχημένες ενέργειες 
καινοτομίας συνδυάζουν έναν σαφή στόχο 

με την τήρηση μίας προθεσμίας
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Στον αντίποδα, οι εργαζόμενοι σημειώ-
νουν ως αρνητικό χαρακτηριστικό την 
έλλειψη ευελιξίας εν μέσω Covid-19 και 
πολιτικών αναταραχών. 
Με βάση τις κριτικές στο Glassdoor, οι 
εργαζόμενοι εξέφρασαν ανησυχίες σχε-
τικά με τα επίπεδα της γραφειοκρατίας 
καθώς και τη σταθερότητα, τη διαχεί-
ριση κινδύνων και τη διατήρηση μίας 
στρατηγικής με συνέπεια. Αυτό υποδη-
λώνει ότι πολλές εταιρείες αγωνίστη-
καν να ανταποκριθούν με επιτυχία στις 
αλλαγές που επέφερε ο Covid-19, είτε 
αυτές επηρέασαν την καθημερινή εργα-
σιακή ρουτίνα είτε την ευημερία των αν-
θρώπων τους και των οικογενειών τους.

3.  Οι νέοι παράγοντες  
του digital transformation

Έχοντας περάσει πάνω από 6 χρόνια 
από τότε που οι George Westerman, 
MIT Sloan principal research scientist 
και Didier Bonnet, Capgemini Invent 
executive vice president, έγραψαν 
το «The Nine Elements of Digital 
Transformation», οι ίδιοι επανεξέτασαν 
το εν λόγω θέμα για να αξιολογήσουν 
και να προσδιορίσουν την επίδραση 
των ψηφιακών τεχνολογιών που έχουν 
αναδυθεί από το 2014. Οι 5 νέοι παρά-
γοντες που προέκυψαν αναφορικά με 
τον ψηφιακό μετασχηματισμό και τις 
δυνατότητες που προσφέρει στο σημε-
ρινό επιχειρηματικό περιβάλλον, απο-
κτούν προστιθέμενη σπουδαιότητα εν 
όψει της πανδημίας. Πιο συγκεκριμένα, 
τα στοιχεία αυτά είναι:
i.  Το customer experience βελτιώνεται 

μέσω των προσπαθειών σχεδιασμού 
εμπειριών, όπως είναι το journey 
mapping και η δημιουργία customer 
persona, τα customer intelligence 
data που ενισχύουν την προσωπική 
αλληλεπίδραση και τη συναισθηματι-
κή δέσμευση κατά μήκος της αλυσί-
δας αξίας.

ii.   Οι λειτουργίες ενισχύονται μέσα από 
την αυτοματοποίηση των βασικών 
διαδικασιών, της χρήσης αισθητήρων 
για την ενημέρωση των διαδικασιών 
κατασκευής και συντήρησης, και την 
ολοκλήρωση της επιχειρησιακής και 

στρατηγικής λήψης αποφάσεων για 
την ελαχιστοποίηση των επιπτώσεων 
του disruption.

iii.   Το employee experience βελτιώνε-
ται αυξάνοντας την παραγωγικότητα 
των εργαζομένων, δίνοντας τους τα 
εφόδια και τις δεξιότητες που χρει-
άζονται για να ακολουθήσουν τον 
ρυθμό της αλλαγής και χτίζοντας την 
ευελιξία.

iv.   Τα επιχειρηματικά μοντέλα εξελίσ-
σονται μέσα από τις σταδιακές βελ-
τιώσεις, τα «as-a-service» προσφερό-
μενα προϊόντα και τις πολύπλευρες 
πλατφόρμες που ενώνουν αγορα-
στές και πωλητές σε νέες αγορές.

v.   Οι ψηφιακές πλατφόρμες χρησιμεύ-
ουν ως το θεμέλιο για τον ψηφιακό 
μετασχηματισμό, υποστηρίζοντας 
βασικά back-office συστήματα και 
αναλύσεις δεδομένων.

4.  Πώς τα Recommendation engines 
επηρεάζουν τη λήψη αποφάσεων

Οι μηχανές συστάσεων (recom-
mendation  engines) ώθησαν την ανάn-
πτυξη εταιρειών όπως οι Netflix και 
Spotify. Οι εταιρείες που είναι σε θέση 
να βοηθήσουν τους πελάτες τους να κά-
νουν καλύτερες επιλογές, συμβάλλουν 
στην πιστότητα των πελατών οι οποί-
οι τείνουν να είναι και πιο επικερδείς. 
Σύμφωνα με τον Michael Schrage, MIT 
Sloan visiting scholar, η αξία που απορ-
ρέει από μία μηχανή σύστασης είναι η 
ικανότητα να επηρεάζει την επιλογή, 
παρά να την επιβάλλει, κάνοντας τους 
χρήστες να είναι πιο σίγουροι σχετικά 
με την επιλογή τους και το συμφέρον 
τους. Οι χρήσεις των εργαλείων αυτών 
εκτείνονται πέρα από την εύρεση ται-
νιών ή τραγουδιών. Ο συνδυασμός της 
ανάλυσης δεδομένων και της δυναμικής 
οπτικοποίησης μπορεί να δημιουργήσει 
high-potential leads στην ομάδα πωλή-
σεων, να παρέχει πρότυπες εικόνες και 
προσχέδια στους σχεδιαστές του user 
interface, να θέσει τα Milestones και 
τους στόχους για τους project managers 
και να βοηθήσει τα υψηλόβαθμα στελέ-
χη να αλλάξουν τον τόνο και την κατεύ-
θυνση της εταιρείας. 

Όπως συμβαίνει με τα consumer apps, 
ο στόχος των επιχειρηματικών συστάσε-
ων δεν είναι να υπαγορεύσουν ρητά τη 
σωστή απάντηση ή τη μοναδική λύση. 
Αντ’ αυτού, ο στόχος είναι να «αποκα-
λυφθεί» ένα ευρύτερο φάσμα επιλογών, 
συμπεριλαμβανόμενων κάποιων που 
οι χρήστες δεν γνώριζαν, σημειώνει ο 
M. Schrage. Μάλιστα, όσο περισσότερο 
χρησιμοποιούνται, τόσο πιο επωφελείς 
γίνονται, όπως συμβαίνει και με τις κα-
ταναλωτικές εφαρμογές.

5.  Προϊόντα AI:  
Τα 6 χαρακτηριστικά για την 
ελάχιστη βιωσιμότητά τους

Οι επιχειρήσεις και οι εταιρείες κεφα-
λαίων επιχειρηματικού κινδύνου αμ-
φότερες πρέπει να κατανοήσουν τις 
μοναδικές απαιτήσεις που παρουσιά-
ζουν τα προϊόντα τεχνητής νοημοσύ-
νης έτσι ώστε να κάνουν συνετές επεν-
δύσεις. Στο πλαίσιο αυτό, οι Thomas 
Davenport, visiting fellow, MIT Initiative 
on the Digital Economy και Rudina 
Seseri, Managing Partner, Glasswing 
Ventures προσδιορίζουν ποια είναι 
εκείνα τα χαρακτηριστικά που εξασφα-
λίζουν ότι ένα AI προϊόν θα είναι βιώσι-
μο στον ελάχιστο αποδεκτό βαθμό.
• Ιδιόκτητα δεδομένα. Καθώς οι 

αλγόριθμοι machine learning έχουν 
πλέον εμπορευματοποιηθεί, ένα προϊόν 
AI που αξιοποιεί μία ευρέως διαθέσιμη 
βάση δεδομένων είναι αδύνατον να 
προσφέρει ανταγωνιστικό πλεονέκτημα.

• Υβριδικά μοντέλα. Όταν ένας τύπος 
δεδομένων είναι πιο σπάνιος, μπορεί 
να είναι πιο πρακτικό να εφαρμοστεί 
εις βάθος γνώση και μάθηση σε 
αυτό το σύνολο δεδομένων και να 
συνδυαστεί με το υπάρχον μοντέλο 
γνώσης και τη συλλογιστική βάσει 
κανόνων.

• Δυνατότητα ενσωμάτωσης. Οι 
εφαρμογές AI πρέπει να συνδέονται 
με υπάρχουσες εγγραφές δεδομένων 
και να συνδυάζονται με συστήματα 
συναλλαγών, όπως τα API. Με αυτό 
τον τρόπο, ο οργανισμός δεν είναι 
υποχρεωμένος να χρησιμοποιεί ένα 
ξεχωριστό σύστημα.
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• Πεδίο γνώσης. Είναι ουσιώδες μία 
εφαρμογή AI να μην επιλύει απλώς 
ένα συγκεκριμένο πρόβλημα, αλλά 
να παρουσιάζει τη λύση σε κοινώς 
αποδεκτές ροές εργασίας.

• Άμεση αξία. Αν και είναι γεγονός ότι 
οι εφαρμογές AI βελτιώνονται με την 
πάροδο του χρόνου, οι αρχικοί πελά-
τες θα αναμένουν αξία μόλις αποκτή-
σουν το εκάστοτε προϊόν.

• Αρχική απόδοση. Ο στόχος για κάθε 
προϊόν είναι να κερδίσει το status 
quo, και όχι τον κόσμο. Το στοίχη-
μα σε αυτή την περίπτωση είναι να 
ξεκινήσετε την όποια επιχειρημα-
τική δραστηριότητα «κρατώντας 
μικρό καλάθι» για τους δυνητικούς 
πελάτες.

6.  Πώς να αναγνωρίσετε και να χτί-
σετε data & analytics ταλέντα

Οι επαγγελματικοί τίτλοι όπως data 
scientist ή quantitative analyst σημαί-
νουν διαφορετικά πράγματα ανά πε-
ρίπτωση και πιθανόν, να χρειαστούν 

χρόνια έως ο επιχειρηματικός κόσμος 
καταλήξει σε από κοινού τυπική περι-
γραφή αυτών των ρόλων. Μέχρι τότε, 
όμως, οι μεγάλοι οργανισμοί κατά κύ-
ριο λόγο οφείλουν να κατανοήσουν 
τους τύπους των ρόλων σε analytics 
που έχουν και χρειάζονται, υπογραμμί-
ζει ο T. Davenport. 
Τα projects ενδέχεται να απαιτούν μία 
σειρά από δεξιότητες -όπως η στατι-
στική μοντελοποίηση, η κωδικοποίη-
ση ή ανάπτυξη λύσεων- τα οποία είναι 
αδύνατον να τα έχει ένας μόνο εργαζό-
μενος ή δυνητικός υποψήφιος. 
Υπό αυτό το πρίσμα, χαρακτηριστικό 
παράδειγμα αποτελεί η TD Bank, που 
έχει επικεντρώσει τη στρατηγική ανά-
λυσής της σε δεδομένα από νέες εμπει-
ρίες πελατών και τη βελτίωση των εσω-
τερικών διαδικασιών. 
Η καναδική εταιρεία έχει λάβει τα 
ακόλουθα μέτρα τα τελευταία πέ-
ντε χρόνια για να το επιτύχει. Αρχικά, 
προσδιορίστηκαν 7 «οικογένειες» ερ-
γασιακών ρόλων με εστίαση στα δε-

δομένα: advanced analytics, business 
application management, information 
management, insights, business 
intelligence and reporting, data 
governance, and visualization. Κατό-
πιν, καθορίστηκαν με σαφήνεια δια-
φορετικοί ρόλοι για κάθε «οικογένεια», 
δίνοντας προσοχή στον σκοπό, στην 
υπευθυνότητα και την απαιτούμενη 
εκπαίδευση και εμπειρία. 
Στη συνέχεια, χαρτογραφήθηκαν οι 
υπάρχοντες εργαζόμενοι με βάση τον 
αντίστοιχο ρόλο και την «οικογένεια» 
που ανήκουν και ταυτόχρονα, η εται-
ρεία προχώρησε στη σύναψη συνερ-
γασιών με κορυφαία εκπαιδευτικά 
ιδρύματα και ερευνητικά προγράμμα-
τα σε ολόκληρο τον Καναδά. 
Στο τελικό στάδιο, μέσα από τις προ-
σωπικές και εικονικές εκδηλώσεις, κα-
θώς επίσης και τις εθελοντικές ενέργει-
ες, δημιουργήθηκε μία κοινότητα που 
επιτρέπει την ανταλλαγή γνώσεων και 
καλών πρακτικών μεταξύ των στελε-
χών data & analytics.
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H πανδημική κρίση έχει αναμφισβήτητα προκαλέσει συνθήκες άνευ προηγουμένου 
υφέσεως στο σύνολο σχεδόν της παγκόσμιας οικονομίας.  

TOY ΘΕOΔΩΡOY ΠΕΛΑΓIΔΗ,  
Υποδιοικητής της Τράπεζας της Ελλάδος & Καθηγητής οικονομικής ανάλυσης  

στο Πανεπιστήμιο Πειραιά

Τα οφέλη των επιχειρήσεων  
από τoν ψηφιακό μετασχηματισμό  

των κεντρικών τραπεζών

Ο ι κυβερνήσεις και οι κεντρικές 
τράπεζες έχουν, ως αποτέλε-
σμα, υιοθετήσει επεκτατικές 
δημοσιονομικές και διευκολυ-

ντικές νομισματικές πολιτικές προκειμένου 
να μετριαστούν οι δυσμενείς επιπτώσεις 
στα νοικοκυριά και τις επιχειρήσεις. Παράλ-
ληλα, η ραγδαία ψηφιοποίηση της καθημε-
ρινότητας ως ενστικτώδης αντίδραση στις 
ιδιαίτερες συνθήκες που επέφερε η πανδη-
μία έχει επιταχύνει τον ψηφιακό μετασχη-
ματισμό της οικονομίας. Συγκεκριμένα, οι 
επενδύσεις σε τεχνολογίες που επιτρέπουν 
τον ψηφιακό μετασχηματισμό εκτιμάται ότι 
θα ανέλθουν σε $6,8 τρις παγκοσμίως έως 
το 2023 με το 65% του παγκόσμιου ΑΕΠ 
να παράγεται ψηφιακά έως το 2022. Τόσο 
οι επιχειρήσεις, όσο και οι κυβερνήσεις, 
ιδιαιτέρως με το δεύτερο κύμα του κορω-
νοϊού, έχουν εντείνει τις επενδύσεις στον 
ψηφιακό τους μετασχηματισμό, με σκοπό 
να αντεπεξέλθουν στις υφιστάμενες αλλά 
και σε μελλοντικές απαιτήσεις. Η «τέταρτη 
βιομηχανική επανάσταση» έχει ήδη ξεκινή-
σει και χαρακτηρίζεται από την ευρύτατη 
ψηφιοποίηση της οικονομίας, τη χρήση και 
ανάλυση των δεδομένων (data analytics, 
big data), το «διαδίκτυο των πραγμάτων» 
(Internet of things), το διαδίκτυο των πά-
ντων (Internet of everything), την τεχνητή 
νοημοσύνη (AI) και την χρήση των Robots 
σε όλο το εύρος της οικονομικής και κοι-
νωνικής δραστηριότητας. 

Σε αυτή τη νέα τεχνολογική πραγματικό-
τητα έχει αρχίσει ήδη να αλλάζει θεμελι-
ωδώς  και ο τρόπος με τον οποίο λειτουρ-
γούν και συναλλάσσονται οι επιχειρήσεις. 
Οι συνθήκες απαιτούν πλέον υπηρεσίες 
πληρωμών που να προσφέρουν ταχύτερο, 
άμεσο ρυθμό εξυπηρέτησης με το μικρό-
τερο κόστος. 

Ως εκ τούτου, οι Κεντρικές Τράπεζες 
καλούνται να επικεντρώσουν άμεσα 
την προσοχή τους στη διερεύνηση των 
νέων καινοτόμων τεχνολογιών τόσο στα 
υπάρχοντα συστήματα πληρωμών όσο 
και στην έκδοση ψηφιακών νομισμάτων. 
Το «ψηφιακό» νόμισμα» με το οποίο οι 
συναλλαγές θα πραγματοποιούνται αυ-
τόματα μέσω αποστολής ενός γραπτού 
μηνύματος ή μίας φωτογραφίας είναι μια 
εξέλιξη που βρίσκεται μπροστά μας. Είναι 
τόσο ραγδαία η ανάπτυξη των ηλεκτρο-
νικών πληρωμών που, ενώ κάποτε ίσχυε 
ότι «τα μετρητά είναι ο αδιαμφισβήτητος 
βασιλιάς (Cash is the king), ενδεχομένως 
στο άμεσο μέλλον να ισχύει ότι «τα ψηφι-
ακά νομίσματα είναι ο βασιλιάς» (e-Cash 
is the king) του παγκόσμιου νομισματικού 
συστήματος.

Όσον αφορά τις καινοτομίες στον τομέα 
των συστημάτων πληρωμών στο Ευρωσύ-
στημα, η αυξανόμενη ζήτηση για «άμεσες 
πληρωμές» σε ευρωπαϊκό επίπεδο, οδή-
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γησε στη δημιουργία της νέας υπηρεσίας 
TARGET Instant Payments Settlement – 
TIPS, η οποία επιτρέπει στους παρόχους 
υπηρεσιών πληρωμών να πραγματο-
ποιούν μεταφορές χρημάτων φυσικών 
προσώπων και επιχειρήσεων σε όλη την 
Ευρώπη σε πραγματικό χρόνο, όλο το 
εικοσιτετράωρο κάθε ημέρα του έτους 
μέσα σε λίγα δευτερόλεπτα, ανεξάρτη-
τα από τις ώρες λειτουργίας της τοπικής 
τους τράπεζας. Το βασικό πλεονέκτημα 
της εν λόγω υπηρεσίας είναι η πλήρης 
εξάλειψη του πιστωτικού κίνδυνου αφού 
αυτοματοποιούνται σε μεγάλο βαθμό οι 
διαδικασίες εκκαθάρισης και διακανονι-

σμού των πληρωμών των επιχειρήσεων 
κυρίως. Επιπλέον, οι Κεντρικές Τράπεζες 
εντείνουν τις εργασίες τους για την έκδο-
ση ψηφιακών νομισμάτων επεκτείνοντας 
το παραδοσιακό-συμβατό νομισματικό 
μοντέλο με βάση τις εξελίξεις του παγκό-
σμιου ψηφιακού χρηματοοικονομικού με-
τασχηματισμού.

Όσον αφορά τη χρήση τους, τα συγκε-
κριμένα ψηφιακά νομίσματα θα μπορού-
σαν να διακριθούν σε δύο κατηγορίες: α) 
ψηφιακά νομίσματα για συναλλαγές χον-
δρικής και β) ψηφιακά νομίσματα για συ-
ναλλαγές λιανικής. Πρωταρχικός στόχος, 

ανεξάρτητα του τρόπου σχεδιασμού τους 
είναι να καταστούν οι πληρωμές εντός 
του υφιστάμενου χρηματοπιστωτικού 
συστήματος πιο διαφανείς, ταχύτερες 
και φθηνότερες. Στο πλαίσιο αυτό, η Ευ-
ρωπαϊκή Κεντρική Τράπεζα σχεδιάζει την 
έκδοση του ψηφιακού ευρώ, δηλαδή την 
ηλεκτρονική μορφή χρήματος κεντρικής 
τράπεζας προσβάσιμη σε όλους τους πο-
λίτες και τις επιχειρήσεις – ακριβώς όπως 
τα τραπεζογραμμάτια, αλλά σε ψηφιακή 
μορφή.

Με τη χρήση του ψηφιακού ευρώ όλες οι 
επιχειρήσεις θα μπορούν να αποκομίσουν 
σημαντικά οφέλη όπως: α) καθημερινές 
πληρωμές γρήγορα, εύκολα, με διαφάνεια, 
ασφάλεια και με χαμηλότερο κόστος β) 
εκκαθάριση των συναλλαγών σε πραγμα-
τικό χρόνο, στιγμιαία, με πολύ μικρότερο 
κόστος γ) βελτίωση της επιχειρησιακής 
ανθεκτικότητας στο χώρο των πληρωμών 
με την υιοθέτηση ενός εναλλακτικού τρό-
που πληρωμών ικανού για off-line συναλ-
λαγές δ) δυνατότητα πληρωμών μεταξύ 
«κλειστών» ή «ιδιωτικών» (proprietary) 
συστημάτων ε) βελτίωση των διασυνορια-
κών πληρωμών (διαλειτουργικό CBDC) και 
ε) διασφάλιση της ιδιωτικότητας (semi-
anonymity). 

Εν κατακλείδι, καθώς η τεχνολογία και η 
καινοτομία έχουν αλλάξει τον τρόπο με 
τον οποίο επικοινωνούμε, συναλλασσό-
μαστε καταναλώνουμε και εργαζόμαστε, 
ο ρόλος της Κεντρικής Τράπεζας είναι να 
διασφαλίσει την εμπιστοσύνη στο χρήμα 
προωθώντας παράλληλα την καινοτομία 
και την αποτελεσματικότητα, υποστηρί-
ζοντας τον ψηφιακό μετασχηματισμό της 
παγκόσμιας οικονομίας.

Καθώς το 2020 χαρακτηρίστηκε ως το 
έτος της πανδημίας, μπορεί το 2021 αν 
αποτελέσει το έτος της έναρξης της δι-
αδικασίας καθιέρωσης των ψηφιακών 
νομισμάτων των Κεντρικών Τραπεζών. 
Έστω και, ως αρχή, με το ποσό των 3.000 
ευρώ ανά φυσικό πρόσωπο.   

Πηγή: Study on the Payment Attitudes  

of Consumers in the Euro Area (SPACE), Dec. 2020.

Πίνακας. 2019: Ηλεκτρονικές πληρωμές στην Ελλάδα. 



Ολοένα και περισσότεροι ηγέτες αναγνωρίζουν ότι οι μακροπρόθεσμες προοπτικές 
της εταιρείας τους εξαρτώνται από την ύπαρξη θετικού αντίκτυπου στην κοινωνία. 
Μέσα σε αυτό το πλαίσιο, με ποιον τρόπο μπορούν οι ηγέτες να αρθρώνουν τις 

εταιρικές αξίες, ώστε αυτές να οδηγούν σε επιχειρηματικούς στόχους με νόημα και 
ελκυστικούς προς τους πελάτες; Πώς μπορούν να εμπνέουν και να κινητοποιούν 

την αναδυόμενη γενιά εργαζομένων που αναζητά έναν σκοπό από την εργασία της 
και όχι μόνο οικονομικές απολαβές;

 ΕΠΙΜΕΛΕΙΑ: ΚΑΤΕΡΙΝΑ ΚΥΡΙΤΣΗ

Values και ενδοσκόπηση οδηγούν 
τους leaders σε επιτυχείς στρατηγικές 

50 Ηγεσία
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άνθρωποι συνήθως εκδηλώνουν τα πιο 
ακραία values τους. Για παράδειγμα, οι 
προσωπικές μας αντιλήψεις ως προς το 
growth διαμορφώνονται με βάση την αξία 
που δίνουμε στην ασφάλεια ή στη διακιν-
δύνευση. «Είστε αρνητικοί στην ανάληψη 
ρίσκου ή μπορείτε να διαχειριστείτε την 
αβεβαιότητα;», ρωτά το άρθρο του ΜΙΤ 
Sloan Management Review. Και αυτό, δι-
ότι, όπως σημειώνει, η διαφορά ανάμεσα 
σε στελέχη που τους αρέσει το ρίσκο και 
σε εκείνα που όντως θα λάβουν παρακιν-
δυνευμένες αποφάσεις είναι πολύ μεγάλη. 
Επιπλέον, η δεκτικότητα των ηγετών σε 
νέες ιδέες και διαδικασίες επηρεάζεται ευ-
θέως και από την αξία που δίνουν στην εκ-
μάθηση και στη γνώση, δηλαδή στην προ-
θυμία να δεχθούν νέους τρόπους επίλυσης 
των τρεχόντων προβλημάτων και στην 
προσκόλληση σε μεθόδους που ακολου-
θούσαν στο παρελθόν. Και, επιπρόσθετα, 
επηρεάζεται από τη σημασία που δίνουν 
οι ίδιοι στην προσωπική τους ανάπτυξη, 
καθώς και των ομάδων τους. Επομένως, ο 
τρόπος με τον οποίο οι ηγέτες σχετίζονται 
με τους ανθρώπους τους βασίζεται είτε στη 
συγκρουσιακή τους ιδιοσυγκρασία, είτε 
στην τάση τους να διατηρούν την «αρμο-
νία» στο εσωτερικό των ομάδων τους. Και η 
τάση που ακολουθούν σε αυτές τις δύο πε-
ριπτώσεις είναι ενδεικτική του είδους των 
ανθρώπων, με τους οποίους προτιμούν να 
συνεργάζονται. 

Εντοπίζοντας 
τις υποσυνείδητες αξίες
Δεδομένου ότι οι αξίες που διαθέτει ο ηγέ-
της επηρεάζουν τόσο τις επαγγελματικές, 
όσο και τις προσωπικές του αποφάσεις, 
η ενδοσκόπηση ως προς τις προσωπικές 
προτιμήσεις του και τη συμπεριφορά του 

μπορεί να προσφέρει σημαντικά insights 
για τις βαθύτερες πεποιθήσεις που τρέφει, 
υπογραμμίζει το ΜΙΤ Sloan Management 
Review. Επομένως, οι ηγέτες που έχουν 
στόχο να κατανοήσουν και να φέρουν στην 
επιφάνεια τις πεποιθήσεις τους αυτές -ακό-
μη και σε σχέση με την επιχειρηματική τους 
πρακτική- οφείλουν να προχωρήσουν σε 
έναν ειλικρινή διάλογο με τον εαυτό τους. 
Στο πλαίσιο αυτό, το άρθρο προτείνει μία 
σειρά ερωτήσεων, τις οποίες καλούνται να 
αναλογιστούν με απόλυτη ειλικρίνεια τα 
ηγετικά στελέχη:
• Όσον αφορά στις προσωπικές επενδύ-

σεις σας, διατηρείτε τις αποταμιεύσεις 
σας σε επικίνδυνα equities ή τις αποθη-
κεύετε σε capital preserving funds; Η 
απάντηση σε αυτήν την ερώτηση, όπως 
επισημαίνει, αποτελεί μία καλή ένδειξη 
για τον τρόπο με τον οποίο τα στελέχη 
αντιλαμβάνονται και λειτουργούν ως 
προς το growth, όχι μόνο των ιδίων, αλλά 
και της εταιρείας τους. 

• Στις αλληλεπιδράσεις με άλλα πρόσωπα, 
απολαμβάνεται μία επιτυχημένη αντιπα-
ράθεση με επιχειρήματα ή βρίσκετε τέ-
τοιου είδους διαφωνίες στρεσογόνες;

• Προτιμάτε να βασίζεστε σε εμπεδωμένες 
πεποιθήσεις και πρακτικές ή να αναπτύσ-
σετε νέες ιδέες; 

• Τέλος, μετά τη συνταξιοδότησή σας, θε-
ωρείτε προτιμότερο να βρείτε τρόπους, 
ώστε να μοιραστείτε την τεχνογνωσία 
σας με άλλους ή να αποκτήσετε νέα γνώ-
ση σε κάποιο καινούριο αντικείμενο; 

Εξάλλου, όσο καλύτερα γνωρίζουν οι 
leaders τον εαυτό τους, τόσο περισσότε-
ρο λαμβάνουν αποφάσεις με γνώμονα την 
αντικειμενικότητα και την καινοτομία και 
λιγότερο με την προκατάληψη. Επιπλέον, 
η αυτογνωσία που αποκτάται ακόμα και 

Οι ηγέτες έχουν συχνά την τάση 
να εστιάζουν και να μοιρά-
ζονται τις κοινώς αποδεκτές, 
συνειδητές αξίες που μπορεί 

να ασπάζεται μία επιχείρηση, όπως η βιω-
σιμότητα, η ποικιλομορφία ή το inclusion. 
Ωστόσο, συχνά αποτυγχάνουν να ανα-
γνωρίσουν τον τρόπο με τον οποίο οι 
δικές τους προσωπικές αξίες, αυτές που 
έχουν τις ρίζες τους στο υποσυνείδητό 
τους, επηρεάζουν τον τρόπο με τον οποίο 
σχεδιάζουν τις κινήσεις τους, λαμβάνουν 
αποφάσεις και επιτυγχάνουν τους στόχους 
τους. Τέτοιες ποιότητες, όπως ο συγκρου-
σιακός ή ήρεμος χαρακτήρας ενός ηγέτη, 
είναι τελικά εκείνες που δίνουν μορφή στη 
στρατηγική των εταιρειών και στις τακτικές 
που ακολουθούν, καθώς καθορίζουν τους 
τομείς όπου εστιάζουν, και επηρεάζουν τον 
σχεδιασμό στρατηγικής και τον τρόπο που 
αυτή εφαρμόζεται. 

Αντιμετωπίζοντας τα biases 
με αξίες
Οι αξίες είναι κάποιοι από τους κύριους 
μοχλούς κατά τη δημιουργία στρατηγι-
κής και τη λήψη στρατηγικών αποφάσε-
ων, υπογραμμίζει άρθρο του ΜΙΤ Sloan 
Management Review. Ενώ το συνειδητό 
αξιακό σύστημα είναι απόλυτα ξεκάθαρο 
και μπορεί να διατυπωθεί με σαφήνεια από 
τον CEO ή άλλα ηγετικά στελέχη των εται-
ρειών, οι βαθύτερες πεποιθήσεις τους είναι 
συχνά δύσκολο να αναγνωριστούν. Ωστό-
σο, συνεχίζει το άρθρο, η γνώση των αξιών 
μας είναι ζωτικής σημασίας παράγοντας, 
καθώς, όσο αυτές παραμένουν στο παρα-
σκήνιο, ο εντοπισμός και η αντιμετώπιση 
τυχόν προκαταλήψεών μας είναι αδύνατη. 
Ειδικά, σε σχέση με τα ηγετικά στελέχη των 
εταιρειών, τα οποία βαρύνονται με τον σχε-
διασμό της στρατηγικής, οι υποσυνείδητες 
αξίες τους επηρεάζουν τρεις πτυχές κατά 
τη λήψη αποφάσεων. Συγκεκριμένα, τον 
τρόπο και το περιβάλλον, όπου αναπτύσ-
σουν την εταιρεία τους, τη δεκτικότητά 
τους σε νέες ιδέες και τον τρόπο που αλλη-
λεπιδρούν με τους ανθρώπους. 
Σε κάθε έναν από αυτούς τους τομείς, οι 

Όσο καλύτερα γνωρίζουν οι leaders τον 
εαυτό τους, τόσο περισσότερο λαμβάνουν 

αποφάσεις με γνώμονα την αντικειμενικότητα 
και την καινοτομία 
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με απλούς τρόπους μπορεί να συμβάλλει, 
ώστε να διαχειριστούν καλύτερα, ή ακόμα 
και να παρακάμψουν, τις υποσυνείδητες 
πεποιθήσεις τους.

Οι αξίες, θεμέλιος λίθος  
για τον σχεδιασμό στρατηγικής
Οι πεποιθήσεις ενός ανθρώπου, πόσο 
μάλλον ενός ηγέτη, αποτελούν τη γενε-
σιουργό αιτία εκατοντάδων αποφάσεων, 
μικρών ή μεγάλων, τις οποίες λαμβάνει 
καθημερινά. Είτε αφορούν το πάθος, με 
το οποίο επιδιώκει την καινοτομία, είτε 
το ποσοστό ρίσκου που είναι διατεθειμέ-
νος να πάρει, ή τον τρόπο με τον οποίο 
σκοπεύει να επεκταθεί σε νέες αγορές, 
όλες αυτές οι αποφάσεις έχουν τις ρίζες 
τους και διαμορφώνονται από τις αξίες 
που τον χαρακτηρίζουν, ακόμη και χωρίς 
να το αντιλαμβάνεται. Μάλιστα, η προ-
τίμηση στις ασφαλείς επιλογές ή στην 
ανάληψη ριψοκίνδυνων αποφάσεων θα 
πυροδοτήσει διαφορετικές στρατηγι-
κές επιλογές, υποστηρίζει το ΜΙΤ Sloan 
Management Review. Οι ηγέτες με έφε-
ση στο ρίσκο, είναι πολύ πιθανότερο να 
εξερευνήσουν νέες ευκαιρίες και να ερ-
γαστούν περισσότερο με στόχο την και-
νοτομία ή να προωθήσουν ένα disruptive 

έργο. Από την άλλη πλευρά, όταν το αξια-
κό τους σύστημα ρέει περισσότερο προς 
την ασφάλεια, είναι αναμενόμενο ότι θα 
επιλέξουν πιο σταθερά μονοπάτια για 
να επιτύχουν την ανάπτυξη της εταιρεί-
ας και, ενδεχομένως, θα επιλέξουν ίσως 
περισσότερα, αλλά μικρά projects για 
να εξισορροπήσουν το ποσοστό ρίσκου.  
Επιπρόσθετα, όταν τα values που διαθέ-
τουν τα ηγετικά στελέχη κλίνουν περισσό-
τερο στην εμπεδωμένη γνώση, παρά στην 
απόκτηση νέας, αυτό ενδέχεται να απο-
τελεί δείγμα αποδοχής και προτίμησης 
στατικών καταστάσεων, τόσο σε επίπεδο 
ηγεσίας, όσο και σε επίπεδο ανάπτυξης 
της ομάδας. Επομένως, μία τέτοια στάση 
ενδέχεται να στερεί τόσο από τον ίδιο τον 
ηγέτη, όσο και από την ομάδα του την ικα-
νοποίηση που προσφέρει η εξερεύνηση 
των νέων τεχνολογιών, διαδικασιών και 
πρακτικών management. Στον αντίποδα, 
οι ηγέτες που εκτιμούν και επιδιώκουν την 
απόκτηση νέων γνώσεων, είναι ικανοί να 
δημιουργήσουν το αντίστοιχο περιβάλλον 
και για την ομάδα τους. Ένα περιβάλλον, 
όπου οι νέες ιδέες θα ρέουν φυσικά και η 
επιλογή των συνεργατών θα πραγματο-
ποιείται βάσει και αυτού του χαρακτηρι-
στικού τους. Η εξέλιξη και η υλοποίησή 

τους δε θα αποτελεί προτεραιότητα. Αυτό, 
άλλωστε, είναι μια ξεκάθαρη ένδειξη του 
τρόπου, με τον οποίο η ηγεσία προσεγγί-
ζει την καινοτομία και δέχεται την αλλαγή. 

«Άνοιγμα» στην αλλαγή  
και τον πειραματισμό
Αναφορικά με το ανθρώπινο δυναμικό των 
εταιρειών, η τάση προς την ποικιλομορφία 
είναι ενδεικτική του σεβασμού και της αξίας 
που τρέφει η ηγεσία στον ανοικτό διάλογο 
και στην ποικιλία απόψεων, οι οποίες, μετα-
ξύ άλλων, επιτρέπουν και τον πειραματισμό. 
Και αυτό, διότι η διάσταση απόψεων, όταν 
είναι παραγωγική, μπορεί, σε έναν βαθμό, 
να «ανάψει τα αίματα» και να οδηγήσει σε 
καλύτερα αποτελέσματα την ομάδα. Αντι-
θέτως, σε ένα περιβάλλον με χαμηλούς και 
ήρεμους ρυθμούς, είναι αναμενόμενη η συ-
γκρότηση μίας μεν συμπαγούς ομάδας, με 
κανόνα, ωστόσο, τις άμεσες και σε απόλυτη 
ευθυγράμμιση αποφάσεις. Ωστόσο, κατά 
τη δημιουργία στρατηγικής, οι συμπαγείς 
ομάδες ενδέχεται να είναι λιγότερο δεκτικές 
σε νέες τάσεις και εξελίξεις και, επομένως, 
τείνουν σε μία πιο μονοδιάστατη στρατη-
γική. Εν κατακλείδι, θα μπορούσε κανείς να 
συμπεράνει ότι όσο περισσότερο οι ηγεσίες 
των εταιρειών προσανατολίζονται στη δι-
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ακινδύνευση, την εκμάθηση και την παρα-
γωγική αντιπαράθεση, τόσο περισσότερο η 
στρατηγική τους θα εστιάζει στη δυναμική 
προσαρμογή σε νέα δεδομένα και στην και-
νοτομία. Αντίθετα, όσο περισσότερο κλίνουν 
προς την ασφάλεια, την εμπεδωμένη γνώ-
ση και την «αρμονία», τόσο περισσότερο η 
στρατηγική τους θα ευνοεί έναν πιο συνεπή 
και μακροπρόθεσμο σχεδιασμό. Είναι, όμως, 
πραγματικά έτσι και σε ποιο βαθμό τα δύο 
αυτά μοντέλα μπορούν να λειτουργήσουν 
ανεξάρτητα το ένα από το άλλο;

Ευθυγραμμίζοντας αξίες 
και εταιρικούς στόχους
Οι Tim Cook και Steve Jobs, δύο διάσημες 
ηγετικές φυσιογνωμίες της Apple, οδή-
γησαν τον τεχνολογικό κολοσσό στην 
κορυφή, την κατάλληλη χρονική στιγμή 
ο καθένας, ωστόσο, με διαμετρικά αντίθε-
τους τρόπους. Ο μεν μέσα από disruptive 
innovation πρακτικές και ο δε με σταθερή 
και στρατηγική ανάπτυξη. Και, ενώ είχαν 
διαφορετικές προσωπικές αξίες, εξ ου και 
οι αντίστοιχες επιλογές, αμφότεροι οδήγη-
σαν την εταιρεία στην κορυφή με αξία που 
υπερβαίνει, σύμφωνα με υπολογισμούς, το 
ένα τρισεκατομμύριο δολάρια. Κατά συ-
νέπεια, ενώ είναι σημαντική η ευθυγράμ-
μιση των προσωπικών συνειδητών αξιών 
των ηγετών με εκείνες που πρεσβεύει ο 
οργανισμός του οποίου ηγούνται, τα υπο-
συνείδητα values τους, οφείλουν, επίσης, 
να εναρμονίζονται με την προσέγγιση που 
απαιτείται για την επίτευξη των επιχειρη-
ματικών στόχων. Σε αντίθετη περίπτωση, 
οι αξίες των ηγετικών στελεχών ενδέχεται 
να οδηγήσουν τις εταιρείες προς μια μη 
επιθυμητή κατεύθυνση με κάθε μικρή ή 
μεγάλη απόφασή τους. Εξάλλου, αυτή είναι 
συνήθως κοινή πεποίθηση και για τις εται-
ρείες, ότι, δηλαδή, οι αξίες των στελεχών 
ευθυγραμμίζονται με τους στόχους τους. 
Ωστόσο, συχνά, κάτι τέτοιο δεν ισχύει. Σε 
αυτήν την περίπτωση, η συζήτηση επί του 
θέματος αυτού αποτελεί μια εξαιρετικά δύ-
σκολη υπόθεση, καθώς οι πεποιθήσεις είναι 
σύμφυτες του χαρακτήρα του ατόμου και 
δύσκολα μπορούν να αλλάξουν. Επιπρό-

σθετα, πολλοί άνθρωποι δεν αντιλαμβάνο-
νται καν τις βαθύτερες πεποιθήσεις τους ή 
δεν έχουν μπει ποτέ στη διαδικασία να ανα-
καλύψουν τον τρόπο με τον οποίο λαμβά-
νουν αποφάσεις και διαμορφώνουν στρα-
τηγική. Ως εκ τούτου, τα ηγετικά στελέχη 
οφείλουν πρώτα να αναπτύσσουν οι ίδιοι 
επαρκή αντίληψη των βαθύτερων αξιών 
που καθορίζουν την προσωπικότητά τους. 
Με αυτόν τον τρόπο, θα καταφέρουν να τις 
καταλάβουν ή ακόμη και να τις υπερβούν, 
καθώς εκείνοι είναι υπεύθυνοι για τη διάχυ-
σή τους στο σύνολο της εταιρείας. Και αυτό, 
τόσο μέσα από τις αποφάσεις που λαμβά-
νουν, όσο και μέσα από την κουλτούρα 
που καλλιεργούν στις ομάδες και από τον 
τρόπο που τις στελεχώνουν, επισημαίνει το 
ΜΙΤ Sloan Management Review. Επιπλέον, 
έρευνες έχουν δείξει ότι οι ηγέτες τείνουν 
να προσλαμβάνουν ανθρώπινο δυναμικό, 
που τους μοιάζει και μοιράζεται τις ίδιες 
αξίες μαζί τους. Το γεγονός αυτό δημιουρ-
γεί μια «κρυφή δύναμη», η οποία διαπνέει 
συνολικά την κουλτούρα της εταιρείας και 
επηρεάζει κάθε στρατηγική, καινοτομία και 
μετασχηματισμό που εφαρμόζεται.

Χτίζοντας τις ομάδες 
που θα φέρουν την αλλαγή
Επιπλέον, οι ηγέτες χρειάζεται να εξετάζουν 
το εάν οι πεποιθήσεις τους ταιριάζουν με 
τους στόχους της εταιρείας ή το ομάδων 
των οποίων ηγούνται. Ενδεχομένως, εάν ο 
ηγέτης προσανατολίζεται στο growth και 
την καινοτομία, μια νέα και ανερχόμενη εται-
ρεία θα μπορούσε να επωφεληθεί σε μεγά-
λο βαθμό από τις δεξιότητές του, περισσό-
τερο ίσως από εταιρείες, που στοχεύουν τη 
δεδομένη στιγμή στη διατήρηση του core 
business τους. Αντίστοιχα, ένα στέλεχος 
που προσανατολίζεται στη διατήρηση της 
ασφάλειας και της «αρμονίας» της εταιρείας 

ή του τμήματος που διοικεί, δεν θα απέδι-
δε στο μέγιστο των ικανοτήτων του σε ένα 
high-growth νεοσύστατο τμήμα ή εταιρεία. 
Ως εκ τούτου, σε περιόδους αλλαγών και 
σχεδιασμού νέας στρατηγικής, τα ανώτατα 
στελέχη οφείλουν να λαμβάνουν υπόψη τον 
παράγοντα «αξίες», και σχετικά με το πρό-
σωπο ή τα πρόσωπα που θα αναλάβουν την 
ολοκλήρωση κάθε project, υπογραμμίζει το 
ΜΙΤ Sloan Management Review. Άλλωστε, 
η διασφάλιση ότι η ομάδα, στην οποία έχει 
ανατεθεί η εφαρμογή των όποιων αλλαγών, 
είναι απόλυτα ευθυγραμμισμένη με τους νέ-
ους στόχους της εταιρείας αποτελεί κρίσιμο 
ζήτημα, καθώς δημιουργεί μια υποσυνείδη-
τη στόχευση προς το επιθυμητό αποτέλε-
σμα, την κινητοποιεί και μεταφράζεται στην 
υιοθέτηση κοινής στρατηγικής. Επομένως, 
το match μεταξύ της ομάδας και των ανα-
θεωρημένων στόχων μιας εταιρείας είναι 
ικανό να υποστηρίξει τον μετασχηματισμό 
της, αλλάζοντας το mindset και τις πρακτι-
κές των ανθρώπων της και, τελικά, κατευ-
θύνοντάς τους προς μία κατεύθυνση: την 
επίτευξη των στόχων που έχουν τεθεί. Και, 
ενώ η αυτοπαρατήρηση και η αναγνώριση 
από τους ηγέτες των βαθιά εδραιωμένων 
προτιμήσεών τους στα πεδία του ρίσκου, 
των νέων ιδεών και των διαπροσωπικών 
σχέσεων ενδέχεται να μοιάζει μια άβολη δι-
αδικασία, όση περισσότερη αυτογνωσία συ-
μπεριλάβουν στον τρόπο που λαμβάνουν 
αποφάσεις, τόσο πιο αποτελεσματικά θα 
μπορούν να διαχειριστούν τον βαθμό στον 
οποίο επιτρέπουν τις πεποιθήσεις τους να 
κατευθύνουν τις επιλογές τους, προχωρώ-
ντας ενδεχομένως και πέρα από το comfort 
zone τους, προκειμένου να ευθυγραμμί-
σουν περαιτέρω τις αποφάσεις τους με τους 
εταιρικούς στόχους. 

Πηγή: ΜΙΤ Sloan Management Review

Οι συμπαγείς ομάδες είναι λιγότερο δεκτικές 
σε νέες τάσεις και εξελίξεις και τείνουν 

σε μονοδιάστατη στρατηγική
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H Καθοδήγηση σε έναν οργανισμό αποτελεί βασικό συστατικό στο οικοδόμημα 
μιας αποδοτικής συνεργασίας. Το ίδιο σημαντικό είναι και το feedback, η λεγόμενη 

ανατροφοδότηση, αφού τα δεδομένα που αντλούνται μέσα από αυτή αποτελούν τη βάση 
της αξιολόγησης των αναγκών καθοδήγησης. Τα δύο αυτά στοιχεία θα μπορούσε κανείς 
να τα χαρακτηρίσει ως την «κόλλα» που συγκρατεί τη συνεργασία. Ποια χαρακτηριστικά, 

ωστόσο, πρέπει να διαθέτει ένας σωστός καθοδηγητής; Και με ποιους τρόπους και τεχνικές 
μπορεί ο καθοδηγητής-ηγέτης να μεγιστοποιήσει το αποτέλεσμα μιας συνεργασίας; 

ΤΟΥ ΔHMHTΡΗ ΚΟΡΔΕΡΑ, dkorderas@boussias.com 

Η σημασία της Καθοδήγησης  
και το μοντέλο ικανοτήτων  

του Ηγέτη-Kαθοδηγητή 
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T ι εννοούμε όμως με τον όρο 
Καθοδήγηση; Σύμφωνα με 
τον επιτυχημένο αμερικανό 
μεγαλοεπιχειρηματία του κα-

τασκευαστικού κλάδου, Mike Buehler, 
«η γνήσια καθοδήγηση δεν είναι χει-
ραγώγηση. Γνήσια καθοδήγηση σημαί-
νει “κάνω κάτι μαζί” με κάποιον άλλο 
και όχι “υποχρεώνω” κάποιον να κάνει 
κάτι». Δεν υπάρχει καμία αμφιβολία ότι 
το ανθρώπινο δυναμικό αποτελεί το 
κλειδί για τη διασφάλιση της διαρκούς 
επιτυχίας, την οποία δεν μπορούν να δι-
ασφαλίσουν ούτε η τεχνολογία, ούτε τα 
σύγχρονα συστήματα εφαρμογών διοί-
κησης και project management, ούτε τα 
μηχανήματα, ούτε οι πλέον εξελιγμένες 
εφαρμογές. Διότι πίσω από όλα αυτά 
κρύβονται πάντα άνθρωποι, η συνεχής 
καλλιέργεια των οποίων είναι εκείνη 
που εξασφαλίζει ότι όλα τα παραπάνω 
θα λειτουργούν αποδοτικά και αποτε-
λεσματικά. Ωστόσο, οι άνθρωποι διαθέ-
τουν εσωτερικές δυνάμεις που για να τις 
εξωτερικεύσουν και να τις αξιοποιήσουν 
στο μέγιστο δυνατό βαθμό, χρειάζονται 
θετική επιρροή, κατάλληλη καθοδήγη-
ση και σωστή υποστήριξη στοχευμένης 
δράσης. Και από εδώ ξεκινάει η μεγάλη 
πρόκληση για επιχειρήσεις και οργα-
νισμούς, αλλά πάνω από όλα για τους 
ηγέτες που τους καθοδηγούν. Γιατί κάθε 
άνθρωπος είναι διαφορετικός, με άλλη 
προσωπικότητα, άλλο χαρακτήρα, άλ-
λες αξίες, ικανότητες και εμπειρίες. 

Δημιουργία και συντήρηση 
σχέσεων εμπιστοσύνης 
Το πλέον βασικό στοιχείο για τον ηγέ-
τη-καθοδηγητή έχει να κάνει με την ικα-
νότητά του να δημιουργεί, αλλά και να 
συντηρεί σχέσεις εμπιστοσύνης. Είναι 
πολύ σημαντικό για τον καθοδηγητή-η-
γέτη να δείχνει πάντα τον πραγματικό 
του εαυτό στους συνεργάτες του, αλλά 
και να παρουσιάζει ειλικρινή στοιχεία 
προσοχής και δεκτικότητας έναντι αυ-
τών. Με άλλα λόγια, θα πρέπει να δείχνει 
έμπρακτα ότι ακούει τους άλλους με 

προσοχή, μεταδίδει ηρεμία και λειτουρ-
γεί ως αμορτισέρ απορροφώντας τους 
κραδασμούς που αναπόφευκτα παρεισ-
δύουν σε κάθε συνεργασία, ενώ επιδει-
κνύει έμπρακτα την προσβασιμότητά 
του μέσω της τακτικής επαφής με τους 
συνεργάτες του. 

Η ειλικρινής επικοινωνία αποτελεί ανα-
γκαία και ικανή συνθήκη για τη δημι-
ουργία σχέσεων εμπιστοσύνης. Και 
αυτή μπορεί να αναδειχθεί με διάφο-
ρους τρόπους, όπως με τον αυτοσαρ-
κασμό του ηγέτη-καθοδηγητή, με το να 
παραδέχεται λάθη, αστοχίες και αδυνα-
μίες του, με το να αποκαλύπτει προσω-
πικές σκέψεις, να μοιράζεται σημαντι-
κές επιχειρησιακές πληροφορίες που 
μπορούν να επηρεάσουν την απόδοση, 
να παρέχει ουσιαστική ανατροφοδό-
τηση η οποία πραγματικά να βοηθάει 
τους συνεργάτες του να εξελίσσονται 
και να αισθάνονται σημαντικό κομμάτι 
της εταιρείας ή του οργανισμού. Ίσως 
όμως το πιο σημαντικό είναι το να δίνει 
έμπρακτα το παράδειγμα δέσμευσης με 
το να εκπληρώνει τις υποχρεώσεις και 
τις υποσχέσεις του απέναντι στον οργα-
νισμό και στους άλλους. Και αυτό να εί-
ναι ξεκάθαρα ορατό στους συνεργάτες 
του, ως μια στρατηγική που έχει συνέ-
χεια και συνέπεια. Επιπρόσθετα, θα πρέ-
πει να ενθαρρύνει και να καλλιεργεί την 
αλλαγή, ενεργώντας σαν μια θετική και 
ήρεμη δύναμη, πάντα σε συνδυασμό 
με τις προτεραιότητες του οργανισμού, 
μέσω της αμφισβήτησης, της ενθάρ-
ρυνσης, της αποσαφήνισης και της κα-

θοδήγησης νέων δεσμεύσεων, συμπερι-
φορών και ενεργειών (Whitmore, John. 
Coaching for Performance: Growing 
People, Performance and Purpose. 
Nicholas Brealey, Publishing, 2002).

Συμπυκνώνοντας τα παραπάνω, θα 
μπορούσαμε να πούμε ότι 4 είναι οι 
βασικοί πυλώνες των σχέσεων εμπι-
στοσύνης, η δήλωση της παρουσίας, η 
ειλικρινής επικοινωνία, η αναζήτηση της 
άποψης του άλλου αναγνωρίζοντάς τον 
ως πηγή πληροφόρησης, καθώς και η 
διαμόρφωση της δέσμευσης. Σύμφωνα 
με παλαιότερη έρευνα της Manchester 
Consulting 4, στους 10 πρόσφατα προα-
χθέντες managers και στελέχη αποτυγ-
χάνουν μέσα στο πρώτο 18μηνο της θη-
τείας τους στην καινούργια τους θέση. 
Ο μοναδικός και σημαντικότερος λόγος 
για την αποτυχία τους είναι το γεγονός 
ότι δεν συνεργάζονται με τους υφι-
σταμένους τους, αλλά ούτε και με τους 
ομοιόβαθμούς τους. Κι αυτό είναι μια 
ξεκάθαρη ένδειξη ότι στους manager 
αυτούς η λέξη «εμπιστοσύνη» παραμέ-
νει άγνωστη έννοια. 

Η δύναμη της ουσιαστικής 
παρουσίας 
Στην προσπάθεια καλλιέργειας της έν-
νοιας της εμπιστοσύνης, η δήλωση της 
ουσιαστικής παρουσίας του ηγέτη στα 
δρώμενα ενός οργανισμού είναι εξαι-
ρετικά μεγάλης σημασίας. Για να απο-
τυπωθεί ξεκάθαρα η ουσιαστική παρου-
σία απαιτείται χρόνος και προσπάθεια, 
όπου τρεις είναι οι κρίσιμοι παράγοντες 

H γνήσια καθοδήγηση δεν είναι 
χειραγώγηση. Γνήσια καθοδήγηση 

σημαίνει «κάνω κάτι μαζί» με κάποιον 
άλλο και όχι «υποχρεώνω» κάποιον 

να κάνει κάτι
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νους του. Είναι πολύ πιο σημαντικό για 
τον σύγχρονο ηγέτη να θέτει εύστοχα 
ερωτήματα, παρά να λειτουργεί παρορ-
μητικά και να δίνει γρήγορες λύσεις, 
αμφιβόλου αποτελεσματικότητας. «Οι 
ηγέτες πρέπει να είναι εξαιρετικοί στην 
υποβολή ερωτήσεων, πρέπει να είναι 
αυτοί που υποβάλλουν τις κατάλληλες 
ερωτήσεις και ταυτόχρονα αυτοί που 
δίνουν τις κατευθύνσεις για τις σωστές 
απαντήσεις» λέει ο Tom Peters στο βι-
βλίο του “De�nition of Leadership”. 
Μια επιπλέον διάσταση στην υποβο-
λή των σωστών ερωτήσεων δίνει από 
την πλευρά του ο John Whitmore, 
Chairman of Performance Consultants 
International, ο οποίος λέει ότι «η δια-
τύπωση ή η υποβολή ερωτήσεων κλει-
στού τύπου απαλλάσσει τους ανθρώ-
πους από την ανάγκη να σκεφθούν. Η 
υποβολή ερωτήσεων ανοιχτού τύπου 
τους αναγκάζει να σκεφτούν οι ίδιοι». 
Ο Andrew J. DuBrin, στο βιβλίο του 
“Coaching and Mentoring Skills”, 
Prentice Hall, 2004 αναφέρει ότι η επιτυ-
χημένη καθοδήγηση απαιτεί εξαιρετικές 
δεξιότητες στην υποβολή ερωτήσεων, 
οι οποίες δεν θα πρέπει να θεωρούνται 
δεδομένες σε ανθρώπους που έχουν 
ανεπτυγμένη μια κουλτούρα ελευθερίας 
λόγου και ελευθεριότητας στην κατάθε-
ση απόψεων. «Ως πρακτική, η υποβολή 
ερωτήσεων εξασφαλίζει μεγάλο όγκο 
πληροφοριών, ενώ παράλληλα βοηθά 
στην κατανόηση και στον σεβασμό, 
προάγοντας επιπλέον την γνώση και την 
εκχώρηση αρμοδιοτήτων». 

Η καθοδήγηση μέσα 
από τα meetings
Οι ερωτήσεις ωστόσο προϋποθέτουν τη 
διοργάνωση συζητήσεων, οι οποίες θα 
πρέπει εξ αρχής να έχουν συγκεκριμένα 
ζητούμενα, περιεχόμενο, στόχους και να 
ολοκληρώνονται με ξεκάθαρα αποτελέ-
σματα. Η δυνατότητα των managers να 
διοργανώνουν αποτελεσματικές συζη-
τήσεις αποτελεί καίριο παράγοντα στην 
προσπάθεια ουσιαστικής καθοδήγησης. 

που θα καθορίσουν την επιτυχία: η 
Ενέργεια, δηλαδή το σωματικό και συ-
ναισθηματικό σθένος που συνεισφέρει 
ο καθοδηγητής στη στιγμή, η Δεκτικό-
τητα, αλλά και η Εστίαση της προσοχής. 
Στον παράγοντα της Δεκτικότητας, μια 
πολύ ουσιαστική παράμετρος που μπο-
ρεί να ενισχύει την εμπιστοσύνη έχει να 
κάνει με το πόσο εύκολα προσεγγίσιμος 
είναι ο manager-ηγέτης. Δεν είναι λίγες 
οι φορές που εξαιτίας του ελάχιστου 
χρόνου που έχει αυτός στη διάθεσή του 
δεν αντιλαμβάνεται τη σημασία που έχει 
για τους συνεργάτες του το να είναι εύ-
κολα προσβάσιμος και να μην δείχνει 
ότι είναι απροσπέλαστος. Βασική αρχή 
είναι όταν μιλάει με τους συνεργάτες 
του, να τους παρακολουθεί προσεκτικά, 
να μην ασχολείται παράλληλα με άλλα 
ζητήματα, να μην δέχεται παρεμβολές 
από άλλους και με τη γλώσσα του σώ-
ματος να δείχνει ότι πραγματικά είναι 
παρών στην συζήτηση «ψυχή τε και σώ-
ματι». 

Εξίσου σημαντική παράμετρος για την 
κατάκτηση της εμπιστοσύνης είναι το 
να είναι ο ηγέτης σαφής και ειλικρι-
νής. Σύμφωνα με τον Robert Cooper, 
Executive EQ, «εννέα στις δέκα φορές 
οι ασαφείς δηλώσεις, οι υποθέσεις και 
οι φήμες αποδεικνύονται πιο επιζήμιες 
για τις σχέσεις και τις επιχειρήσεις από 
ότι θα ήταν η αλήθεια. Εξασκηθείτε να 

λέτε στους άλλους με σαφήνεια τις από-
ψεις σας, ποιο είναι το πρόβλημα και 
γιατί πρέπει να συζητήσουμε αυτό που 
συζητάμε και γιατί πρέπει να αποφασί-
σουμε για τις ενέργειες που πρέπει να 
κάνουμε. Άσχετα αν είναι ευχάριστες ή 
δυσάρεστες οι δηλώσεις μας, όταν μι-
λάμε ανοικτά φαινόμαστε πιο αληθινοί, 
πιο αξιόπιστοι και πιο αποτελεσματικοί 
στο να βρούμε την δημιουργική αξία 
της διαφωνίας». 
Μια ακόμα παράμετρος που καθορίζει 
τον βαθμό εμπιστοσύνης που θα απο-
κτήσει ο ηγέτης έναντι των συνεργατών 
του έχει να κάνει με τη δυνατότητά του 
να δείχνει και στην πράξη ότι διαθέτει 
όλα τα εχέγγυα για να ηγείται και να 
καθοδηγεί. Αν π.χ. έχει τη δυνατότη-
τα να κάνει εύστοχες ερωτήσεις και να 
αποσπά πληροφορίες που μπορούν να 
προάγουν ένα project είναι ιδιαίτερα 
σημαντικό. 

Έχει επικρατήσει η εκτίμηση ότι οι ηγέ-
τες έχουν την ικανότητα να δίνουν συμ-
βουλές και να κατευθύνουν ενέργειες με 
βάση τις δικές τους προσλαμβάνουσες, 
εμπειρίες και γνώσεις. Αυτή όμως είναι η 
μια πλευρά του νομίσματος. Η άλλη λέει 
ότι τις εμπειρίες και τις γνώσεις μπορεί – 
και πρέπει – να τις εμπλουτίζει και από 
την ανατροφοδότηση που λαμβάνει 
από τις κατάλληλες ερωτήσεις που κάνει 
στους συνεργάτες και στους υφισταμέ-

Η δυνατότητα των managers 
να διοργανώνουν αποτελεσματικές 

συζητήσεις αποτελεί καίριο 
παράγοντα στην προσπάθεια 

ουσιαστικής καθοδήγησης. 
Μόνο οι πειθαρχημένες 

και σωστά εστιασμένες συζητήσεις 
μπορούν να δώσουν λύσεις
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Μόνο οι πειθαρχημένες, εξειδικευμένες 
και εστιασμένες στα σωστά σημεία συ-
ζητήσεις μπορούν να δώσουν λύσεις, 
διαφορετικά το αποτέλεσμα όχι απλά 
δεν θα είναι ικανοποιητικό, αλλά θα δη-
μιουργήσει προβλήματα και πισωγυρί-
σματα. 
Μερικά από τα βασικά ερωτήματα που 
μπορούν να τίθενται σε τέτοιες συζητή-
σεις είναι το “τι συμβαίνει”, το “τι συμβαί-
νει πραγματικά”, “τι μπορεί να συμβεί”, “τι 
πρέπει να κάνουμε” και “πάμε να το κά-
νουμε” (Linkage, Essential Management 
& Coaching Skills, Pathways). Αυτό δεν 

σημαίνει βέβαια ότι τα ερωτήματα αυτά 
αποτελούν την αναγκαία και ικανή συν-
θήκη για μια επιτυχημένη συζήτηση, 
αφού κάθε συζήτηση είναι διαφορετι-
κή, έχει διαφορετικές περιπλοκότητες 
και ζητούμενα και σε αυτή συμμετέχουν 
πολλά διαφορετικά άτομα με άλλες 
προσλαμβάνουσες, γνώσεις και δεξιό-
τητες. Ωστόσο είναι ένα πρώτο βασικό 
βήμα, που εξασφαλίζει ότι η συζήτηση 
δεν θα στραφεί εξ ολοκλήρου σε λάθος 
κατεύθυνση. 
Τέλος, μια ακόμα πτυχή που θα πρέπει 
να εξετασθεί από τον ηγέτη-καθοδηγη-

τή είναι η συνήθεια των συμμετεχόντων 
σε μια συζήτηση να εστιάζουν σε εξω-
τερικά εμπόδια, αλλά και σε εσωτερικές 
πεποιθήσεις, τα οποία μπορούν πολύ 
εύκολα να παραπλανήσουν τόσο τον 
ίδιο τον ηγέτη όσο και τους συμμετέχο-
ντες στη σύσκεψη. 
Εδώ ο ρόλος του ηγέτη είναι να βοη-
θήσει τους συμμετέχοντες να αφήσουν 
στην άκρη όλα αυτά και να επικεντρω-
θούν στην ουσία. Κι αυτό μπορεί να γίνει 
με το να επιμένουν διαρκώς στην ατζέ-
ντα και να κλείνουν κάθε περιττή και 
αποπροσανατολιστική συζήτηση. 
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Τάκης Αβραντινής, Διευθύνων Σύμβουλος, ΦΩΣ – ΓΙΑ Ο,ΤΙ ΑΝΑΒΕΙ 

Ο Τάκης Αβραντινής γεννήθηκε στην Πάτρα το 1975. Είναι Πτυχιούχος από το Πανεπιστήμιο του Hull Business 
School της Αγγλίας. O Τάκης είναι κάτοχος μεταπτυχιακού σε Marketing από το Coventry University. Συμμετέχει 
στο Postgraduate Diploma in Organisational Leadership στο Oxford University – Said Business School. Διαθέτει 
επαγγελματική εμπειρία από Ελληνικές και πολυεθνικές εταιρίες όπως Δίκτυο Καταστημάτων ΓΕΡΜΑΝΟΣ, FNAC 
στις οποίες έχει πάρει μέρος στα εμπορικά τμήματα σε θέσεις ευθύνης. Είναι μέλος του Institute of Director (IoD) 
στο Λονδίνο και από τον Μάρτιο του 2008 κατέχει την θέση του Διευθύνων Συμβούλου στην εταιρία ΦΩΣ – ΓΙΑ 
Ο,ΤΙ ΑΝΑΒΕΙ.

Μενέλαος Δασκαλάκης, Διευθυντής Επιχειρηματικής Ανάπτυξης & μέλος Δ.Σ., LUX AND EASY S.A.

Ο Μενέλαος Δασκαλάκης είναι μέλος Δ.Σ. της εταιρείας LUX AND EASY S.A. και Διευθυντής Επιχειρηματικής 
Ανάπτυξης. Είναι Οικονομολόγος και Νομικός με μεταπτυχιακές σπουδές στην Διοίκηση Επιχειρήσεων  και στην 
Επικοινωνία. Έχει εργαστεί επί 25 έτη στον ιδιωτικό τομέα, ως στέλεχος επιχειρήσεων, Γεν. Διευθυντής, Μέλος Δ.Σ. 
και πρόεδρος Δ.Σ. Εταιρειών Ειδικού Τύπου Πληροφορικής, Εταιρειών Παροχής Υπηρεσιών Internet και Εταιρειών 
Υψηλής Τεχνολογίας και ως Σύμβουλος Επιχειρήσεων- Ελεύθερος Επαγγελματίας. Την περίοδο 2006-2010 ήταν 
Γενικός Διευθυντής της ΝΕΑΣ ΔΗΜΟΚΡΑΤΙΑΣ, υπήρξε επίσης Γραμματέας Πολιτικού Σχεδιασμού και Γραμματέας 
Πολιτικής Τεκμηρίωσης και Προγραμματισμού της Ν.Δ. Υπηρέτησε σε κυβερνητικές θέσεις, ως μέλος του Δ.Σ. 
της ΕΡΤ ΑΕ και ώς Γενικός Γραμματέας Τηλεπικοινωνιών και Ψηφιακής Σύγκλισης τού Υπουργείου Υποδομών, 
Μεταφορών και Δικτύων την περίοδο 2012- 2015.

Χαράλαμπος Δεληγιάννης, CFO & Εντεταλμένος Σύμβουλος, ΧΡΥΣΟΣ ΟΔΗΓΟΣ Α.Ε.

Ο Χαράλαμπος Δεληγιάννης, CFO & Εντεταλμένος Σύμβουλος στο ΧΡΥΣΟ ΟΔΗΓΟ, είναι πτυχιούχος του τμήματος 
Διοίκησης Επιχειρήσεων του Πανεπιστημίου Μακεδονίας και κάτοχος MBA από το Οικονομικό Πανεπιστήμιο 
Αθήνας. Εργάζεται πάνω από 35 χρόνια σε διάφορες εταιρίες του Ιδιωτικού Τομέα και στα Υπουργεία Εθνικής 
Οικονομίας και Οικονομικών σε θέσεις οικονομικού και φορολογικού ενδιαφέροντος. Τα τελευταία χρόνια έχει 
διατελέσει Οικονομικός Διευθυντής στα ΕΛΛΗΝΙΚΑ ΤΑΧΥΔΡΟΜΕΙΑ Α.Ε. από το 1998 έως το 2011 και στο ΧΡΥΣΟ 
ΟΔΗΓΟ Α.Ε. ως CFO και Εντεταλμένος Σύμβουλος από το 2011 έως και σήμερα.

Στράτος Θωμαδάκης, Οικονομικός Διευθυντής, Όμιλος ΒΙΟΧΑΛΚΟ Α.Ε.

Ο Στράτος Θωμαδάκης γεννήθηκε στην Αθήνα το 1973. Σπούδασε Οικονομικά και κατέχει μεταπτυχιακό δίπλωμα 
στη διοίκηση επιχειρήσεων (MBA) από το Πανεπιστήμιο Πειραιά. Έγινε μέλος της Βιοχάλκο το 2000. Έκτοτε κατείχε 
διάφορες διευθυντικές θέσεις στο οικονομικό τμήμα, ενώ το 2010 έγινε Γενικός Οικονομικός Διευθυντής στον Όμιλο 
Σιδενόρ, τον κλάδο χάλυβα της Βιοχάλκο. Επίσης, είναι μέλος του Διοικητικού Συμβουλίου αρκετών θυγατρικών 
της Βιοχάλκο και ως hobby έχει το τρέξιμο, έχοντας επιτυχώς συμμετάσχει σε δύο Μαραθωνίους. Είναι πατέρας 2 
παιδιών του Παναγιώτη και του Θεοδωρή.
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Καλωσορίζουμε τους συναδέλφους που εντάχθηκαν πρόσφατα στην ΕΑΣΕ και 
δημοσιεύουμε σύντομα βιογραφικά και φωτογραφίες τους που τέθηκαν στη διάθεσή μας.

Πάνος Λειβαδάς, Πρόεδρος & Διευθύνων Σύμβουλος, LUX AND EASY AE

O Δρ. Πάνος Λειβαδάς είναι Πρόεδρος και Διευθύνων Σύμβουλος της LUX AND EASY AE, εταιρείας ανάπτυξης και 
εκμετάλλευσης ακινήτων. Υπηρέτησε σε κυβερνητικές θέσεις, ως Γενικός Γραμματέας του Ελληνικού Οργανισμού 
Τουρισμού, Υπουργείο Τουρισμού (2012–2015), Γενικός Γραμματέας Επικοινωνίας, Υπουργείο Επικρατείας (2004–
2009) και Διευθυντής Γραφείου Τύπου του Πρωθυπουργού (2009). Έως το 2004 κατείχε διευθυντικές θέσεις στις 
οικογενειακές επιχειρήσεις, στον κλάδο τροφίμων. Έχει Β.Α. από το University of Florida (Διοίκηση Επιχειρήσεων 
και Πολιτικές Επιστήμες) και Master’s και Ph.D. από το Πανεπιστήμιο Αθηνών (Εκλογική Κοινωνιολογία και Μελέτη 
Συμπεριφοράς αντίστοιχα).

Δημήτρης Μπενάκης, Γενικός Διευθυντής & μέλος Δ.Σ., Κ. & Ν. ΕΥΘΥΜΙΑΔΗΣ Α.Β.Ε.Ε 

Ο κ. Δημήτρης Μπενάκης είναι κάτοχος MSc του τμήματος Εγγείων Βελτιώσεων της Ανώτατης Γεωπονικής Σχολής 
Αθηνών καθώς επίσης και κάτοχος MBA από το Helney Management College της Αγγλίας. Ομιλεί Αγγλικά και 
Γαλλικά. Ξεκίνησε την επαγγελματική του καριέρα το 1988 στην CIBA GEIGY αρχικά στο τεχνικό τμήμα, μετά στο 
τμήμα Marketing σαν Product Mgr στην Ελλάδα και στην Ελβετία και κατόπιν σαν Δ/ντης  Marketing στην Novartis. 
Ακολούθως ανέλαβε σαν Γενικός Δ/ντης στην Intraseed και Δ/ντης εξωτερικού στον Αγροτικό οίκο Σπύρου και 
σαν Γενικός Δ/ντης της Nufarm Hellas. Σήμερα κατέχει την θέση του Γενικού Δ/ντή της εταιρίας Κ. & Ν. Ευθυμιάδης 
Α.Β.Ε.Ε και είναι μέλος του ΔΣ. 

Kωνσταντίνος Δ. Ξιφαράς, Διευθύνων Σύμβουλος, ΔΕΠΑ Εμπορίας Α.Ε.

Τον Σεπτέμβριο του 2019 ανέλαβε καθήκοντα, σε μια ιδιαίτερη κρίσιμη καμπή για την ΔΕΠΑ εν όψει ιδιωτικοποίησης 
και εταιρικού μετασχηματισμού. Παράλληλα πραγματοποιήθηκε επιτυχώς η επαναδιαπραγμάτευση των συμβολαίων 
προμήθειας και αναβαθμίστηκε η ΔΕΠΑ  σε μια ολοκληρωμένη ενεργειακή εταιρεία με καθετοποιημένες λειτουργίες 
και στρατηγικό ρόλο στο ενεργειακό γίγνεσθαι της ευρύτερης περιοχής. Είναι απόφοιτος του Τμήματος Μηχανικών 
Παραγωγής και Διοίκησης του Πολυτεχνείου Κρήτης, με εξειδίκευση στην Επιχειρησιακή Έρευνα. Διαθέτει πολυετή 
εμπειρία ως ερευνητής και Σύμβουλος Επιχειρήσεων ενώ έχει υπηρετήσει σε ηγετικές θέσεις του ιδιωτικού αλλά και 
του δημοσίου τομέα. Σήμερα, είναι εκλεγμένος Αντιπρόεδρος του ΤΕΕ, Γραμματέας  της Ελληνικής Εθνικής Επιτροπής 
στο Παγκόσμιο Συμβούλιο Ενέργειας  και Εθνικός Εκπρόσωπος, Co-Chair της  Ευρωπαϊκής Συμμαχίας για το Καθαρό 
Υδρογόνο και μέλος Δ.Σ. στον Ευρωπαϊκό Οργανισμό Eurogas. 

Κωνσταντίνος Κορωναίος, Πρόεδρος και Διευθύνων Σύμβουλος, NOKIA ΕΛΛΑΔΟΣ

Ο Κωνσταντίνος Κορωναίος είναι γεννημένος στην Αθήνα στις 11/11/1967 και είναι απόφοιτος το Λεοντείου 
Λυκείου Νέας Σμύρνης. Έχει τελειώσει την Σχολή Ηλεκτρολόγων Μηχανικών του Πολυτεχνείου Πατρών και έχει 
μεταπτυχιακό σε ΙΤ από το Πανεπιστήμιο του Warwick στην Αγγλία. Πριν ενταχθεί στον χώρο των τηλεπικοινωνιών 
και την Nokia, κατείχε θέσεις πωλήσεων σε εταιρείες που ασχολούνταν με πωλήσεις υψηλής τεχνολογίας στον χώρο 
της βιομηχανίας. Από το 1998 εργάζεται στην Nokia σε διάφορες θέσεις πωλήσεων σε Ελλάδα, Βαλκάνια και Κεντρική 
Ευρώπη όπου και μετοίκησε για 7 έτη και έως το 2014. Έκτοτε εργάζεται ως ανώτατο στέλεχος στην Nokia Ελλάδος 
όπου από τον Ιανουάριο του 2020 κατέχει την Θέση του Διευθύνοντος Συμβούλου με ευθύνη στις αγορές της 
Ελλάδος, της Κύπρου και της Αλβανίας. Είναι έγγαμος με ένα παιδί.
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Μάκης Οικονόμου, Πρόεδρος & Διευθύνων Σύμβουλος, INNOVIS PHARMA AEBE

Ο Μάκης Οικονόμου, Πρόεδρος & Διευθύνων Σύμβουλος της Innovis Pharma από το 2018,  είναι κάτοχος 
πτυχίου (BSc.) στο Business Administration (Boston University, ΗΠΑ) και μεταπτυχιακών σπουδών (MSc.) στο 
Corporate Finance (Bentley University, ΗΠΑ).  Προηγουμένως είχε διατελέσει επί πολλά έτη Country Manager της 
φαρμακευτικής εταιρίας Teva Ελλάδος & Κύπρου (πρώην Specifar Pharmaceuticals). Ειδικότερα, η διαδρομή του 
στον φαρμακευτικό κλάδο ξεκίνησε από τη Specifar όπου ανέλαβε τη θέση του Corporate Development Director 
και εν συνεχεία του Προέδρου & Διευθύνοντος Συμβούλου, ηγούμενος της ελληνικής θυγατρικής κατά τη διάρκεια 
των επερχόμενων  εξαγορών που ακολούθησαν (Actavis, Allergan, Teva). Η επαγγελματική του σταδιοδρομία 
ξεκίνησε από το χρηματοοικονομικό κλάδο ενώ στη συνέχεια διετέλεσε Managing Partner στην εταιρία ερευνών 
αγοράς Opinion.

Αθανάσιος Ράπτης, Διευθύνων Σύμβουλος, ΧΡΥΣΟΣ ΟΔΗΓΟΣ Α.Ε.

Ο κ. Αθανάσιος Ράπτης είναι ο Διευθύνων Σύμβουλος του ΧΡΥΣΟΥ ΟΔΗΓΟΥ, μέλος της Star Investments Group, 
ενός από τους κορυφαίους Ομίλους Μέσων Μαζικής Ενημέρωσης και Τεχνολογίας στην Ελλάδα. Από το 2005 έως το 
2010 διετέλεσε Διευθυντής Πωλήσεων & Μάρκετινγκ στη HELEXPO, από  το 2003 έως το 2005 διετέλεσε Διευθυντής 
Μάρκετινγκ στη Sarah Lawrence και πριν από το 2003 Διευθυντής Πωλήσεων Περιφέρειας για τη Logic-DIS και 
Product Manager στην ΕΛΓΕΚΑ. Ο κ. Ράπτης έχει πτυχίο B.Sc. Ηλεκτρολόγου Μηχανικού & Μηχανικού Η/Υ από το 
Αριστοτέλειο Πανεπιστήμιο Θεσσαλονίκης, Πολυτεχνική Σχολή, πτυχίο MBA από το Kent Business School, UK και 
M.Sc. Μάρκετινγκ & Επικοινωνία με νέες τεχνολογίες (αποφοίτηση με διάκριση) από το Οικονομικό Πανεπιστήμιο 
Αθηνών. Επίσης έχει παρακολουθήσει Executive Education Programs στο Harvard Business School και στο INSEAD. 
Είναι 50 ετών, παντρεμένος με δύο παιδιά.

Θεόδωρος Σπυρόπουλος, Διευθύνων Σύμβουλος, ΕΘΝΙΚΗ & PROBANK LEASING

Ο Θεόδωρος Σπυρόπουλος ορίστηκε Διευθύνων Σύμβουλος της Εθνικής και Probank Leasing τον Ιανουάριο του 
2019 και Πρόεδρος της Ένωσης Ελληνικών Εταιρειών Χρηματοδοτικών Μισθώσεων τον Απρίλιο του 2020. Ξεκίνησε 
την εργασιακή του πορεία στο Λονδίνο το 2000 στην λογιστική εταιρεία C. Charles & Co. Ltd. Μετέπειτα εργάστηκε 
στην Det Norske Veritas S.A. στην Αθήνα και συνέχισε ως Financial Controller των ασφαλιστικών εταιρειών Eurolife 
ERB Life and General Insurance S.A. Εντάχθηκε στον Όμιλο της Εθνικής Τράπεζας το 2007 και έχει υπηρετήσει ως 
Financial Controller στην Finansbank, στην NBG Malta Ltd, στην Εθνική Ασφαλιστική, στην NBG Bancassurance και 
στην NBG Asset Management. Είναι πιστοποιημένος Ορκωτός Λογιστής στην Αγγλία (FCCA), μέλος του Association 
of Chartered Certified Accountants (ACCA) και απόφοιτος του Μητροπολιτικού Πανεπιστημίου του Λονδίνου από το 
2000. Είναι πατέρας τριών παιδιών της Αμαλίας, της Χριστίνας και της Ελευθερίας. 

ΑΠΟΧΑΙΡΕΤΑΜΕ ΤΗ ΜΑΡΙΑ…
Με βαθιά θλίψη αποχαιρετάμε ένα δικό μας παιδί, την αγαπημένη συνάδελφο και φίλη Μαρία Φύτρου, 
η οποία πριν λίγο καιρό έφυγε από τη ζωή. Η Μαρία υπήρξε η ψυχή του γραφείου μας για περισσότερα 
από 17 χρόνια. Εντάχθηκε στην ομάδα της ΕΑΣΕ το 2001, νεαρό κορίτσι ακόμη αναλαμβάνοντας 
αρχικά τα καθήκοντα της γραμματείας κι αργότερα της ανάπτυξης νέων μελών. Μπριόζα και πάντα 
χαμογελαστή, η Μαρία διακρίθηκε για τη συνέπεια και τον επαγγελματισμό της.  

Ο αδόκητος χαμός της μας συγκλόνισε. Θα τη θυμόμαστε πάντα με αγάπη και με νοσταλγία για τις 
πολλές, όμορφες και δημιουργικές στιγμές που περάσαμε μαζί όλα αυτά τα χρόνια. Αντίο, γελαστό 
κορίτσι…
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Post Covid prospects of the Real Estate Market in Greece
Την Τρίτη 26 Ιανουαρίου 2021, τα μέλη της ΕΑΣΕ παρακολούθησαν τη διαδι-
κτυακή εκδήλωση με τίτλο: «Post Covid prospects of the Real Estate Market 
in Greece» με ομιλητές τον κ. Θεόδωρο Καλαντώνη, Executive Chairman, 
doValue Greece, Group Region Manager Greece & Cyprus και την κα. Λίλα Πα-
τεράκη, Head of REO, doValue Greece. Κατά τη διάρκεια των ομιλιών παρου-
σιάστηκαν ενδιαφέροντα στοιχεία σχετικά με τις επενδύσεις σε ακίνητα στην 
Ευρώπη το έτος που πέρασε, τις προσδοκίες για τη ζήτηση στην αγορά των 
επαγγελματικών χώρων μετά την εφαρμογή της τηλεργασίας αλλά και για το 

πως διαμορφώνεται συνολικά η αγορά ακινήτων στην Ελλάδα και το εξωτερικό, εν μέσω πανδημίας. Στη συζήτηση από ακολούθησε τα 
μέλη της ΕΑΣΕ, είχαν την ευκαιρία να υποβάλλουν πληθώρα ερωτήσεων για επιμέρους κλάδους ενδιαφερόντων τους και έγινε ζωηρός διά-
λογος. Τον συντονισμό της εκδήλωσης είχε ο Πρόεδρος της ΕΑΣΕ, Πρόεδρος και Διευθύνων Σύμβουλος, XEROX Hellas κ. Βασίλης Ραμπάτ.

Η ΔΕΠΑ εδραιώνεται στην ελληνική αγορά ενέργειας και προετοιμάζεται 
για την ενεργειακή μετάβαση

Ο κ. Κωνσταντίνος Ξιφαράς, CEO, ΔΕΠΑ ΕΜΠΟΡΙΑΣ Α.Ε., μίλησε, τη Δευτέρα15 Φε-
βρουαρίου 2021, στα μέλη της ΕΑΣΕ στη διαδικτυακή εκδήλωση με τίτλο: «Η ΔΕΠΑ 
εδραιώνεται στην ελληνική αγορά ενέργειας και προετοιμάζεται για την ενεργεια-
κή μετάβαση». Συντονίστρια της εκδήλωσης ήταν η κα. Μαρίκα Λάμπρου με την 
τότε ιδιότητά της ως Αντιπρόεδρος της ΕΑΣΕ, Senior Business Advisor και μέλος 
ΔΣ ΔΕΠΑ. Κατά την ομιλία του ο κ. Ξιφαράς παρουσίασε τόσο το έργο της ΔΕΠΑ 
από τη δημιουργία της μέχρι σήμερα και τις καλές πρακτικές που εφαρμόζει, όσο 
και τις προκλήσεις, τις τάσεις, τις προοπτικές και το γενικό πλαίσιο λειτουργίας της 
ενεργειακής αγοράς στην Ελλάδα και το εξωτερικό. Στον διάλογο που ακολούθησε 

με τα μέλη της ΕΑΣΕ, έγινε αναφορά σε πολλά θέματα που άπτονται του ενεργειακού τομέα όπως η απολιγνιτοποίηση, η αξιοποίηση της τε-
χνολογίας για την εξασφάλιση βιώσιμης ανάπτυξης και η γεωπολιτική σημασία της χώρας μας στον ενεργειακό χάρτη.

Εταιρική Διακυβέρνηση: The clock is ticking
Για το σημαντικό ζήτημα της εταιρικής διακυβέρνησης  μίλησαν στα μέλη της ΕΑΣΕ 
οι κ.κ. Νατάσα Στάμου, Αντιπρόεδρος Β’, Επιτροπή Κεφαλαιαγοράς, Λευτέρης Ανα-
στασάκης, Αντιπρόεδρος, PRIORITY και Παναγιώτης Αναστασάκης, Διευθύνων 
Σύμβουλος, PRIORITY υπό τον συντονισμό του Συμβούλου Διοίκησης της ΕΑΣΕ, 
κ. Γιάννη Αναστασόπουλου στην εκδήλωση με θέμα: «Εταιρική Διακυβέρνηση: 
The clock is ticking». Οι ομιλητές παρουσίασαν τους βασικούς άξονες του κώδικα 
εταιρικής διακυβέρνησης όπως έχει αποτυπωθεί στον νόμο 4706/2020, ο οποίος 
αφορά τόσο τις εισηγμένες όσο και τις μη εισηγμένες επιχειρήσεις και επηρεάζει 
τους πυλώνες λειτουργίας κάθε εταιρίας. Η συμμόρφωση με τις αρχές και τους επι-
μέρους κανόνες της Εταιρικής Διακυβέρνησης υποχρεωτική ή μη αποτελεί καίριο 
βήμα για την εξασφάλιση τόσο της μακροημέρευσης μιας επιχείρησης, της ανάπτυ-
ξης κλίματος διαφάνειας και εμπιστοσύνης όσο και της προσέλκυσης ικανών ανώ-
τατων στελεχών και μελών διοικητικών συμβουλίων. Κατά τη διάρκεια της εκδήλω-
σης πραγματοποιήθηκε συζήτηση με τη συμμετοχή του κοινού και έγιναν πολλές 

ερωτήσεις. Η ΕΑΣΕ, η οποία συμμετέχει στο Ελληνικό Συμβούλιο Εταιρικής Διακυβέρνησης (ΕΣΕΔ), πιστή στον στόχο της για ενίσχυση του 
επαγγελματικού μάνατζμεντ στην Ελλάδα, θα συνεχίσει να ενημερώνει τα μέλη της σχετικά με τις βέλτιστες πρακτικές διοίκησης. Η εκδή-
λωση πραγματοποιήθηκε διαδικτυακά την Τρίτη 23 Μαρτίου 2021.
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Χτισμένη στη θέση της αρχαίας Τρίκκης και πατρίδα του περίφημου γιατρού της 
αρχαιότητας, Ασκληπιού, τα Τρίκαλα είναι κάτι περισσότερο από μια γραφική πόλη. 

Στις όχθες του ποταμού Ληθαίου ενώνεται η μακραίωνη ιστορία με το σύγχρονο 
προφίλ της πρώτης ψηφιακής πόλης της Ελλάδας που ταυτόχρονα είναι και 

περιβαλλοντικά ευαισθητοποιημένη. 
ΤΗΣ ΒΙΚΗΣ ΤΡΥΦΩΝΑ

Τρίκαλα: Ένα city break… στη φύση

Μ ε την άνοιξη να είναι μό-
λις μια ανάσα μακριά και 
την ανάγκη για αποδρά-
σεις πιο έντονη παρά ποτέ 

λόγω του μακρόχρονου εγκλεισμού, οι 
αναζητήσεις στο διαδίκτυο για την πρώ-
τη εξόρμηση που θα μπορέσουμε να 
κάνουμε, έχουν «πάρει φωτιά». Με δεδο-
μένο ότι τα υγειονομικά δεδομένα δεν θα 
επιτρέψουν αμέσως μακρινά ταξίδια, μια 
εκδρομή με το αυτοκίνητο είναι μάλλον η 
πιο ενδεδειγμένη, τουλάχιστον για αυτή 
την εποχή. 

Τα Τρίκαλα βρίσκονται στο κέντρο της 
ηπειρωτικής Ελλάδας και είναι εύκολα 
προσβάσιμα τόσο από τον βορά όσο και 
από τον νότο. Η εύκολη πρόσβαση όμως 
δεν είναι το μόνο πλεονέκτημά τους. 
Η πόλη χρωστά σε μεγάλο βαθμό την 
ομορφιά της στο γραφικό ποταμό Λη-
θαίο (σύμφωνα με τη μυθολογία, η νύμφη 
Τρίκκη ήταν κόρη του Πηνειού) αλλά και 
στα ιστορικά της μνημεία, την εξαιρετική 
ρυμοτομία, τις ευρύχωρες πλατείες, τα 
πάρκα και τους πεζόδρομούς της.
Η παλιά αρχοντογειτονιά Βαρούσι και 

τα παλιά Μανάβικα είναι ιδανικές συ-
νοικίες για ατελείωτους περιπάτους, με 
απαραίτητη στάση στις ταβέρνες και τα 
καφέ-μπαρ της περιοχής. Η πεζοδρο-
μημένη Γέφυρα του Ληθαίου ποταμού 
αποτελεί σημείο αναφοράς ενώ το Πάρκο 
και ο Μύλος Ματσοπούλου, το βιομηχα-
νικό μνημείο,  πρώτο αλευροποιείο και 
μακαρονοποιείο της Ελλάδας, (που κάθε 
Χριστούγεννα φιλοξενεί τον δημοφιλή 
«Μύλο των Ξωτικών» και τον Μάιο το 
Trikala Street Food Festival), αιχμαλωτίζει 
τα βλέμματα. Χωρίς αμφιβολία, θα προ-
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οδο. Μπορείτε να περιηγηθείτε άνετα 
στην πόλη με τα πόδια ή με ποδήλατο. 
Τα Τρίκαλα διαθέτουν τον μεγαλύτερο 
ποδηλατόδρομο της Ελλάδας και 7 στους 
10 κατοίκους χρησιμοποιούν το ποδήλα-
το για τις καθημερινές τους μετακινήσεις. 
Επιπλέον η πόλη είναι σε μεγάλο βαθμό 
προσβάσιμη σε ΑΜΕΑ.
Η φύση πλαισιώνει τα πανέμορφα Τρί-
καλα. Τα πράσινο κατηφορίζει από τον 
λόφο του Προφήτη Ηλία και διαχέεται σε 
όλη την πόλη ενώ ακόμα και στο κέντρο 
της πόλης υπάρχουν παντού παρτέρια 

με λουλούδια. Και φυσικά, η θέα από τον 
λόφο είναι εντυπωσιακή. Αξίζει μια βόλτα 
όχι μόνο για τις φανταστικές φωτογραφί-
ες αλλά και για το εμβληματικό μεσαιωνι-
κό Φρούριο και το Ρολόι, που βρίσκονται 
εκεί. 

Κουζίνα & Τοπικά προϊόντα
Κάθε γωνιά της Ελλάδας έχει να παρου-
σιάσει κάτι εξαιρετικό σε ό,τι αφορά τη 
γαστρονομία της! Οι Τρικαλινοί θα σας 
προσφέρουν φέτα, τη βασίλισσα των 
λευκών τυριών, πλαισιωμένη από τα υπό-

καλέσει το θαυμασμό σας το Κουρσούμ 
Τζαμί, το μοναδικό από τα 78 τεμένη επί 
ελληνικού εδάφους που αντιστάθηκε στο 
χρόνο. Στις πρώην φυλακές στεγάζεται 
πλέον το Μουσείο Τσιτσάνη ενώ θα βρεί-
τε και το Κέντρο Ιστορίας και Πολιτισμού 
«Κλιάφα», με εξαιρετικής αισθητικής εκ-
θέματα .
Μέσα στον αστικό ιστό υπάρχει και ο 
αρχαιολογικός χώρος του Ασκληπιείου 
Τρικάλων, όπου έχουν ανακαλυφθεί τρία 
κτήρια των πρώιμων ρωμαϊκών χρόνων 
και ένα που ανήκει στη βυζαντινή περί-
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λοιπα «λευκά» γαστρονομικά αριστουρ-
γήματα: γιαούρτι, γαλοτύρι, μυζήθρα. Τη 
μακρόχρονη κτηνοτροφική παράδοση 
της περιοχής δικαιώνει το φημισμένο τρι-
καλινό λουκάνικο. Οι αισθήσεις ξυπνούν 
με τα αρώματα από τα βότανα και τα μπα-
χαρικά που απλόχερα προσφέρει ο γειτο-
νικός Κόζιακας ενώ η γευστική εμπειρία 
ολοκληρώνεται με εξαιρετικής ποιότητας 
κρασί και τσίπουρο.

«Έξυπνη» πόλη
Τα Τρίκαλα δεν επαναπαύτηκαν στα αξιο-
θέατα, το φυσικό περιβάλλον και το καλό 
φαγητό τους. Εδώ και κάποια χρόνια, απο-
τελεί την πρώτη «έξυπνη» πόλη της Ελλά-
δας, με σημαντικές διεθνείς αναφορές. Η 
θεσσαλική πόλη κατέχει επάξια, ήδη από 
το 2008 (!!!!), τα σκήπτρα της πρώτης ψη-

φιακής πόλης στην Ελλάδα αφού παρέχει 
σ΄ όλους τους πολίτες και τους επισκέπτες 
της δωρεάν ασύρματο Ιντερνετ, δίνει τη 
δυνατότητα στους δημότες να επιλέγουν 
τα θέματα που θα συζητηθούν στο δη-
μοτικό συμβούλιο και να συμμετέχουν 
online στις συνεδριάσεις του ενώ παρέχει 
υπηρεσίες τηλεπρόνοιας και εφαρμόζει 
σύστημα διαχείρισης παραπόνων, στο 
πλαίσιο του οποίου οι πολίτες ενημερώ-
νονται άμεσα για τον χρόνο διεκπεραίω-
σης των αιτημάτων τους.

Κοντινοί προορισμοί
Τα Τρίκαλα μπορούν να αποτελέσουν ορ-
μητήριο για εξορμήσεις σε πολλά διαφο-
ρετικά μέρη. Τα εντυπωσιακά Μετέωρα, 
με τους τεράστιους κάθετους βράχους 
και τα μοναστήρια που κρέμονται στην 

άκρη του γκρεμού είναι κάτι που πρέπει 
κανείς να επισκεφθεί, όχι μια αλλά πολ-
λές φορές. Δεν είναι τυχαίο ότι το μέρος 
αυτό έχει ανακηρυχθεί ως Διατηρητέο και 
Προστατευόμενο Μνημείο της Ανθρωπό-
τητας από την UNESCO.
Κατά τους γεωλόγους, οι σχηματισμοί των 
«τεκτονικών κεράτων» δημιουργήθηκαν 
μεταξύ των βουνών Κόζιακα και Αντιχα-
σίων πριν από περίπου 30 εκατ. χρόνια 
όταν η θάλασσα που κάλυπτε την περιοχή 
άρχισε να υποχωρεί, παρασέρνοντας και 
στοιβάζοντας πετρώματα στο βυθό, τα 
οποία με τα χρόνια σταθεροποιήθηκαν.
Πριν από περίπου 1000 χρόνια, οι μονα-
χοί αναζήτησαν εδώ την απομόνωση. Την 
περίοδο μεγάλης ακμής του μοναχισμού 
στα Μετέωρα (14ο-15ο αιώνα), ο αριθμός 
των ιερών μονών έφτανε τις 24. Με το πέ-
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ρασμα των χρόνων και κάτω από διάφο-
ρες δυσκολίες των καιρών, όπως διάφο-
ροι κατακτητές της περιοχής, επιδρομές 
ληστών και άλλοι παράγοντες, οδήγησαν 
πολλές από τις ακμάζουσες ιερές μονές 
στην εγκατάλειψη και καταστροφή. 
Σήμερα συνεχίζουν χωρίς διακοπή την 
παράδοση της ορθοδοξίας για πάνω από 
600 χρόνια οι Ιερά Μονή Μεγάλου Μετε-
ώρου (ή Μεταμορφώσεως του Σωτήρος), 
Ιερά Μονή Βαρλαάμ, Ιερά Μονή Αγίου 
Στεφάνου, Ιερά Μονή Αγίας Τριάδος, Ιερά 
Μονή Αγίου Νικολάου Αναπαυσά, και η 
Ιερά Μονή Ρουσάνου. 
Επίσης έχουν συντηρηθεί και αναστηλω-
θεί οι ιερές μονές του Αγίου Νικολάου 
Μπάντοβα (Μετόχι της Ι. Μονής Αγίας 
Τριάδος) και της Υπαπαντής (Μετόχι της Ι. 
Μονής Μεταμορφώσεως ή Μεγάλου Με-
τεώρου).
Τα Μετέωρα τα επιλέγουν, επίσης, πεζο-
πόροι, που επιθυμούν να ταυτιστούν με 
την ανυπέρβλητης ομορφιάς φύση, ενώ 
οι σκουρόχρωμοι ορεινοί όγκοι αποτε-
λούν αληθινή πρόκληση για τους αναρ-
ριχητές.
Ξεχωριστή εμπειρία η επίσκεψη στο νε-
οσύστατο και μοναδικό στο είδος του, 
Μουσείο Φυσικής Ιστορίας και Μουσείο 
Μανιταριών στην Καλαμπάκα ενώ κατό-
πιν συνεννόησης, οι λάτρεις των γκουρμέ 
απολαύσεων θα συμμετάσχουν σε μανι-
ταροκυνήγι αλλά και μανιταρομαγείρεμα 
μέσα στο δάσος.

Ελάτη, Περτούλι, Νεραϊδοχώρι
Η ομορφιά του αλπικού τοπίου αποδί-
δεται μέσα από το ίδιο της το όνομα: 
«Ελάτη». Ένα μόλις δεκάλεπτο μακριά, το 
γραφικό Περτούλι με τις κόκκινες και πέ-
τρινες στέγες του. Για τους κατοίκους των 
μεγαλουπόλεων, το θέαμα των ελεύθε-
ρων αλόγων στα Περτουλιώτικα Λιβάδια 
είναι μαγευτικό. Σε απόσταση αναπνοής, 
τα χωριά Πύλη και Νεραϊδοχώρι, προσφέ-
ρονται για εξερεύνηση.
Ιδανικός προορισμός για όλο το χρόνο 
τα Τρίκαλα, σας εγγυώνται ένα συνονθύ-
λευμα αυθεντικών εμπειριών. Ευρωπαϊκό 
πνεύμα στην καρδιά της ελληνικής επαρ-
χίας – για να μείνει ικανοποιημένος ακόμη 
και ο πιο «ανήσυχος» ταξιδιώτης.
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και το κάθε στέλεχος/συμμετέχοντας στη 
διαδικασία, ανεξάρτητα από το επίπεδο 
εμπειρίας του, να είναι συνειδητοποιημέ-
νος ως προς τις αγκυλώσεις που έχει και 
να επιδιώκει να τις υπερβεί σκοπίμως. Υπό 
αυτό το πρίσμα, απαιτούνται τα εξής:
•   Προσαρμογή: Να μπορείτε να αλλάζετε 

τον τρόπο που βλέπετε, κατανοείτε και 
επεκτείνετε τη σκέψη σας καθώς δημι-
ουργούνται νέες εισροές.

•   Σύνδεση: Να είστε σε θέση να συνδέσετε 
φαινομενικά άσχετες έννοιες, χαρακτη-
ριστικά ή θέματα για να δημιουργήσετε 
νέες δυνατότητες.

•   Διαταραχή: Να είστε σε θέση να ανατρέ-
ψετε τις κοινές πεποιθήσεις, τις παραδο-
χές ή τους κανόνες για να ξανασκεφτείτε 
τις συμβατικές προσεγγίσεις.

•   Περιστροφή: Να μετατρέψετε τα «αδι-
έξοδα» σε ευκαιρίες ανατρέποντάς τα ή 
αλλάζοντας κατεύθυνση.

•   Πειραματισμός: Να είστε ανοιχτοί και 
αρκετά περίεργοι για να εξερευνήσετε 
τις δυνατότητες και να αναλάβετε κιν-
δύνους. Να είστε πρόθυμοι σε νέες ιδέες 
και να εξερευνήσετε το άγνωστο.

•   Αναγνώριση μοτίβων: Να είστε σε θέση 
να αναγνωρίσετε κοινά χαρακτηριστικά 
ή κοινές συμπεριφορές σε ένα ευρύ φά-
σμα και να αξιοποιήσετε αυτές τις ομοιό-
τητες για να δημιουργήσετε λύσεις.

•   Περιέργεια: Να είστε πρόθυμοι να θέ-
τετε κάθε είδους ερώτησης, από την πιο 
άβολη έως την πιο περίεργη.    

παρατηρούν και αλληλοεπιδρούν με τους 
χρήστες για να ανακαλύψουν τις ανάγκες 
τους και να ανακαλύψουν σημεία βελτίω-
σης. Το επόμενο βήμα είναι το «De­ne», 
όπου οι οργανισμοί αρχίζουν να προσδι-
ορίζουν με σαφήνεια το πρόβλημα προς 
επίλυση, εκείνο που βιώνουν οι πελάτες 
και όχι αυτό που θεωρούν οι ίδιοι. Από εκεί 
και πέρα, ξεκινά το στάδιο του ideate στο 
οποίο οι εταιρείες αρχίζουν να αξιοποιούν 
διάφορες τεχνικές για να βρουν λύσεις 
στο εκάστοτε πρόβλημα. Όλη αυτή η δι-
αδικασία συνεπάγεται την παροχή προς 
το ανθρώπινο δυναμικό των δεξιοτήτων 
και ικανοτήτων που απαιτούνται για την 
καλύτερη κατανόηση των ευκαιριών, την 
εφαρμογή διαφορετικών μεθόδων λήψης 
insights από δυνητικούς και υπάρχοντες 
πελάτες και τέλος, την επίτευξη των «κα-
λύτερων» ιδεών. 

Απαιτούμενα χαρακτηριστικά
Το ideation απαιτεί την υιοθέτηση ορισμέ-
νων χαρακτηριστικών, είτε είναι φυσικά 
είτε είναι επίκτητα. Ανεξάρτητα από την 
προσωπικότητα και τον τρόπο σκέψης, 
όλοι «πέφτουμε στην παγίδα» να αγκι-
στρωθούμε σε μοτίβα και οικείες προσεγ-
γίσεις, χρησιμοποιώντας τις ίδιες συνταγές 
επιτυχίας για την επίλυση προβλημάτων, 
καθώς αυτό μειώνει το απαιτούμενο γνω-
στικό φορτίο. Εκείνο που χρειάζεται είναι 
να δημιουργείται ανοιχτό και γόνιμο έδα-
φος που προάγει μη συμβατικές ιδέες 

Η δημιουργία ιδεών και λύ-
σεων γίνεται μέσα από τε-
χνικές όπως τα sketching, 
prototyping, brainstorming, 

brainwriting κ.ά., ενώ αποτελεί επίσης το 
τρίτο στάδιο στο design thinking. Αν και οι 
περισσότεροι έχουμε βρεθεί σε μία διαδι-
κασία ideation, πιθανόν να μην το έχουμε 
συνειδητοποιήσει καθώς είναι δύσκολο 
να αποκωδικοποιηθεί μία τέτοια κατά-
σταση. Αποτελεί ιδιαίτερη πρόκληση για 
τους οργανισμούς να κάνουν ideation με 
παραγωγικό, αποτελεσματικό, καινοτόμο 
αλλά και ενδιαφέρον τρόπο. Είναι μία τόσο 
αφηρημένη έννοια, που μπορεί να οδηγή-
σει όμως σε απτά και μετρήσιμα αποτελέ-
σματα και δράσεις. 
To ideation αποτελεί το πιο «συναρπα-
στικό» στάδιο στο Design Thinking και 
αυτό κάθε άλλο παρά τυχαίο είναι. Κατά 
τη διάρκειά του, ο στόχος είναι να δημι-
ουργηθεί μία όσο το δυνατόν μεγαλύτε-
ρη «δεξαμενή» ιδεών, όπου η εκάστοτε 
ομάδα θα φιλτράρει και θα περιορίσει 
στις καλύτερες, πιο πρακτικές ή καινοτό-
μες. Θα μπορούσε επίσης να χαρακτηρι-
στεί ως το «καύσιμο» για την κατασκευή 
πρωτότυπων προϊόντων και καινοτόμων 
λύσεων. Εάν γίνει σωστά, το ideation βοη-
θά τους CEOs και τα executive στελέχη να 
προσδιορίσουν το σωστό πρόβλημα που 
πρέπει να λύσουν και να καθορίσουν τον 
τρόπο επίλυσης.  Το «ideate» έπεται του  
«Empathize», κατά το οποίο οι εταιρείες 

Ο όρος ideation αναφέρεται στη δημιουργική διαδικασία της παραγωγής, 
ανάπτυξης και επικοινωνίας νέων ιδεών, είτε είναι οπτικές ή διακριτές είτε 
αφηρημένες. Ως διαδικασία συγκροτείται από όλα τα στάδια ενός «κύκλου 
σκέψης», δηλαδή την καινοτομία, την ανάπτυξη και την υλοποίηση και μπορεί 
να πραγματοποιηθεί από άτομα, οργανισμούς ή πλήθη. 

IDEATION



2.000 CEOs & 
decision makers
περιμένουν 
τις προτάσεις σας 

Για τη διαφημιστική σας προβολή καλέστε την Μαρίνα Καφέζα, Τ: 210 6617777 (εσωτερικό 252), Ε: mkafeza@boussias.com

Κατοχυρώστε την παρουσία σας στο περιοδικό 
που διαβάζουν περισσότεροι από 2.000 CEOs, 

Γενικοί Διευθυντές και θεσμικοί παράγοντες, 
και εξασφαλίστε την άμεση πρόσβασή σας σε 

εταιρείες με συνολικό τζίρο άνω των 50 δισ. ευρώ 
και προσωπικό που ξεπερνά τα 150.000 άτομα.

Η τριμηνιαία έκδοση της Εταιρίας 
Ανωτάτων Στελεχών Επιχειρήσεων 

LeadingΕΑΣΕ κυκλοφορεί με ανανεωμένη 
ύλη και θεματολογία, και με τη σφραγίδα 

ποιότητας της BOUSSIAS.
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