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Η οικονομία της μακροζωίας

Η γήρανση του πληθυσμού, ιδιαίτερα στην Ελλάδα, είναι μία αναγκαστική πραγμα-
τικότητα με τεράστιες επιπτώσεις οικονομικού και κοινωνικού χαρακτήρα που 
απασχολεί όλους μας. Η κρατούσα άποψη είναι ότι η αιτία του προβλήματος είναι 
η υπογεννητικότητα, σε συνδυασμό με το αυξανόμενο προσδόκιμο ζωής. Στην 

πραγματικότητα, όμως, το πρόβλημα δεν είναι ότι ζούμε περισσότερα χρόνια, αλλά ότι ζούμε 
αναλογικά πολλά χρόνια ως μη οικονομικά ενεργοί και παραγωγικοί. 

Η τρίτη ηλικία έχει πλέον μία άλλη δυναμική. Ζει περισσότερα χρόνια, σε καλύτερες συνθήκες, 
με καλύτερη υγεία και ένα συνεχώς ανοικτό παράθυρο στην πληροφορία, συνεχίζοντας να 
συμμετέχει ενεργά στην παγκόσμια οικονομία. Η μακροβιότητα μπορεί να μετατραπεί σε ένα 
σημαντικό πλεονέκτημα για την κοινωνία.

Προβληματιζόμαστε (και ορθά) για το brain-drain στις νέες γενιές, αλλά παραβλέπουμε το 
εσωτερικό ιδιότυπο brain-drain που συμβαίνει σήμερα στη γενιά των εξηντάρηδων που «με-
ταναστεύουν» υποχρεωτικά στο περιθώριο μίας κοινωνίας, η οποία, ενώ τους χρειάζεται όσο 
ποτέ, αμήχανα τους οδηγεί  στην πρόωρη «αποστράτευση» από κάθε πτυχή της οικονομικής 
ζωής.

Και επειδή οι δημογραφικές αλλαγές συντελούνται αργά και ακόμα πιο αργά ανατρέπονται 
-ιδιαίτερα όταν θα πρέπει να αντιμετωπιστούν και προκαταλήψεις και στερεότυπα ηλικιακών 
διακρίσεων- θα πρέπει να αποδεχτούμε ότι έχουμε να αντιμετωπίσουμε μία αναγκαστική και 
πολύπλευρη πραγματικότητα, η διαχείριση της οποίας απαιτεί νέες πολιτικές και νέα μέτρα 
που δεν έχουν δοκιμαστεί στο παρελθόν. 

Απαιτούνται πολιτικές που θα στοχεύουν στην υγιή και ενεργό γήρανση «Active and Healthy 
Ageing», με στόχο τη δημιουργία κατάλληλων συνθηκών, ώστε ο πληθυσμός να γερνάει έχο-
ντας καλή υγεία και να παραμένει οικονομικά και κοινωνικά δραστήριος. Άλλωστε, τα στοιχεία 
δείχνουν ότι η οικονομία της μακροζωίας είναι η ταχύτερα αναπτυσσόμενη αγορά.  

Η συνεργασία των γενεών μόνο θετικά μπορεί να εισφέρει στην οικονομία. Θα πρέπει η πολι-
τεία και οι επιχειρήσεις με πολιτικές που στηρίζουν την εναρμόνιση επαγγελματικής και οικο-
γενειακής ζωής, την  οικογένεια και τη μητρότητα, να ακολουθούν πολιτικές που στηρίζουν και 
την ενεργό γήρανση – δηλαδή αξιοποιούν τις γνώσεις και εμπειρίες των εργαζομένων μεγα-
λύτερης ηλικίας και να αποφεύγεται η πρόωρη αποχώρησή τους από την αγορά εργασίας. Ο 
ισχυρός συνδυασμός δεξιοτήτων στον χώρο εργασίας βασίζεται στα διαφορετικά πλεονεκτή-
ματα των γενεών.

Αναζητώντας τη χρυσή τομή
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Η ΣΗΜΑΣΙΑ ΤΟΥ «ΣΚΟΠΟΥ» ΣΕ ΠΕΡΙΟΔΟΥΣ 
ΚΡΙΣΗΣ
Μία κρίση, όπως αυτή που βρισκόμαστε σήμερα, μπορεί 
να αποτελέσει αφορμή για τις εταιρείες να επανεξετάσουν 
τις επιχειρησιακές προτεραιότητές τους και να αναπτύξουν 
στρατηγικές για να αναδειχθούν ως ισχυρότερες, πιο 
ανθεκτικές επιχειρήσεις. 

AGEISM: ΟΤΑΝ Η ΗΛΙΚΙΑ ΠΑΥΕΙ ΝΑ ΘΕΩΡΕΙΤΑΙ 
ΑΠΛΑ ΕΝΑΣ ΑΡΙΘΜΟΣ
Οι αρνητικές επιπτώσεις που προκαλεί το age 
discrimination, επηρεάζουν άμεσα την εύρυθμη λειτουργία 
των οργανισμών. Ποιοι είναι οι μύθοι γύρω από το ageism 
που επηρεάζουν εργαζόμενους και επιχειρήσεις;

33Ο ΣΥΝΕΔΡΙΟ ΗΓΕΣΙΑΣ ΕΑΣΕ
Οι νέες αξίες που εμπνέουν το Management συζητήθηκαν 
στο 33ο Συνέδριο Ηγεσίας της ΕΑΣΕ. Στη διοργάνωση 
έδωσαν το παρών 400 Ανώτατα Στελέχη από τις 
μεγαλύτερες επιχειρήσεις και οργανισμούς της χώρας.
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Επιχειρηματικά Οικοσυστήματα  
και οι Νέοι Κανόνες Στρατηγικής
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Σ χεδόν 30 χρόνια πριν, ο James 
Moore (1993) άλλαξε τον τρόπο 
που σκεφτόμαστε τα όρια της 
επιχείρησης, όταν εισήγαγε τον 

όρο «επιχειρηματικό οικοσύστημα», ως νέα 
μορφή οργάνωσης, η οποία διαφέρει από 
την εταιρική ιεραρχική δομή αλλά και το σύ-
στημα της αγοράς. Τα οικοσυστήματα γίνο-
νται πιο δημοφιλή, λόγω της επέλασης των 
ψηφιακών τεχνολογιών και της αρθρωτής 
(modular) παραγωγής και αρθρωτής κατα-
νομής εργασίας. Αυτές οι δυο αλλαγές συν-
δυαστικά επιταχύνουν δραματικά τον επα-
νασχεδιασμό των εσωτερικών λειτουργιών 
των επιχειρήσεων αλλά και τις σχέσεις τους 
με άλλες εταιρείες μέσα στον ίδιο τον κλάδο 
- αλλά και εκτός κλάδου. Ακόμη πιο κρίσιμη 
για την ανάδειξη των οικοσυστημάτων είναι 
η επίδραση των νέων ψηφιακών τεχνολογι-
ών στη σχέση και επικοινωνία των επιχειρή-
σεων με τους πελάτες τους, όπως μαρτυρά 
η επικράτηση των έξυπνων κινητών και γε-
νικότερα των έξυπνων, συνδεδεμένων συ-
σκευών (smart, connected products).  
Αλλά τι είναι ακριβώς τα οικοσυστήματα; 
Είναι δίκτυα αυτόνομων εταιρικών οργανι-

σμών, συμπεριλαμβανομένων αγοραστών, 
ανταγωνιστών, προμηθευτών και συνεργα-
τών, που αλληλοεπιδρούν στη δημιουργία 
ενός ενοποιημένου προϊόντος, χωρίς να στη-
ρίζονται στην παραδοσιακή ιεραρχική δομή. 
Οι ρίζες τους εντοπίζονται στην αναγνώριση 
ότι οι πηγές γνώσης της καινοτομίας και εν 
τέλει του ανταγωνιστικού πλεονεκτήματος 
δεν περιορίζονται στα όρια μίας επιχείρησης, 
αλλά απαιτείται μία ανοικτή αλυσίδα αξίας 
που λειτουργεί ως δίκτυο (value networks), 
όπως οι εφοδιαστικές αλυσίδες στην αυτο-
κινητοβιομηχανία ή στο λιανεμπόριο ή το 
δίκτυο της Nespresso, με κατασκευαστές 
μηχανών καφέ συμβατές με τις κάψουλές 
της. Αυτό το δίκτυο αξίας επιτυγχάνεται με 
στρατηγικές συμμαχίες και συμπράξεις  με 
προμηθευτές, πελάτες εντός και εκτός κλά-
δου αλλά και με ανταγωνιστές (συν-ανταγω-
νισμός), βάσει της αρχής ότι κανένας παίκτης 
μόνος του δεν θα μπορούσε να δημιουργή-
σει αυτή τη συλλογική αξία. Τα οικοσυστή-
ματα έχουν, επίσης, χρησιμοποιηθεί για να 
περιγράψουν και συστάδες επιχειρήσεων 
και δημοσίων φορέων (π.χ. ερευνητικά κέ-
ντρα, πανεπιστήμια), σε μία συγκεκριμένη 
γεωγραφική περιοχή (clusters) αλλά και για 
τη δημιουργία κατάλληλου υποστηρικτικού 
περιβάλλοντος για την προώθηση της καινο-
τομίας από νεοφυείς επιχειρήσεις (start-up 
ecosystems). Τέλος, η ανάδυση των πλατφορ-
μών ως επιχειρηματικού μοντέλου έχει δώσει 
τεράστια ώθηση στη σημασία των ψηφιακών 
οικοσυστημάτων που είναι γνωστές και ως δί-
πλευρες (two-sided platforms, π.χ. πιστωτικές 
κάρτες, Spotify, eBay, Uber, Alibaba, Airbnb, 
Amazon Marketplace, Google’s app store) ή 
πολύπλευρες διαδικτυακές αγορές (multi-
sided platforms, π.χ. Facebook, YouTube, 
Google Android, Apple/iOS), οι οποίες φέρ-
νουν κοντά αγοραστές και πωλητές αλλά και 
άλλους συμπληρωματικούς παράγοντες (π.χ. 
δημιουργούς εφαρμογών apps). 

Παρόλες τις δυνατότητες από την πρόσβαση 
στα οικοσυστήματα, όπως απόκτηση δεξιοτή-
των, κλίμακας και ευελιξίας αλλά και ανέγερση 
εμποδίων εισόδου σε ανταγωνιστές, τα διευ-
θυντικά στελέχη, συχνά, αναρωτιούνται ποιες 
είναι οι προϋποθέσεις επιτυχούς δημιουργίας 
ή ένταξης της επιχείρησής τους σε ένα οικο-
σύστημα. Και όχι άδικα: έρευνα έχει δείξει ότι 
μόνο 1 στα 7 οικοσυστήματα έχει ελπίδες επι-
βίωσης. Η αιτία της αποτυχίας εντοπίζεται στο 
γεγονός ότι αυτό το νέο μοντέλο οργάνωσης 
των επιχειρήσεων απαιτεί στρατηγικό σχεδι-
ασμό, ριζικά διαφορετικό από την κλασική 
στρατηγική, η οποία εστιάζει στην εταιρεία, 
το προϊόν της, την εσωτερική αλυσίδα αξίας ή 
την κλαδική ανάλυση. Το «οικολογικό» πρίσμα 
ανάλυσης προτάσσει α) την πελατο-κεντρική 
αντίληψη με έμφαση στο ταξίδι του πελάτη 
(customer journey) και τις ανάγκες του πέρα 
από τα στενά όρια του προϊόντος που παρά-
γει η εταιρεία, β) την αλληλεξάρτηση και τα 
κίνητρα συμμετοχής σε συμπληρωματικές 
επιχειρήσεις από διαφορετικούς κλάδους 
για τη δημιουργία ολιστικής εμπειρίας στον 
πελάτη και γ) η έμφαση στη συν-εξέλιξη και 
προσαρμογή των μελών του οικοσυστήματος 
στα νέα δεδομένα που δημιουργούν ανταγω-
νιστικά οικοσυστήματα.

παρουσίαση

ΓΡΑΦΕΙ Ο ΔΡ. ΚΥΡΙΑΚΟΣ ΚΥΡΙΑΚΟΠΟΥΛΟΣ
Καθηγητής Στρατηγικής & Μάρκετινγκ, Ακαδημαϊκός Διευθυντής Executive ΜΒΑ,  

Alba Graduate Business School, The American College of Greecee
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Ηγεσία με Σκοπό

Τ ο θέμα του φετινού Συνεδρί-
ου της ΕΑΣΕ είναι κάτι που 
το δούλεψε με ιδιαίτερο εν-
θουσιασμό όλη η ομάδα και 

πιστεύω ότι κινητοποίησε τα 400 μέλη 
που το παρακολούθησαν.  H ονομασία 
«Ηγεσία με Σκοπό» εξ ορισμού μάς ωθεί 
να αναλογιστούμε πρώτα το αρχέγονο 
ερώτημα του ποιος είναι ο σκοπός μας 
ως ανθρώπινα όντα.

Ο σκοπός της ζωής μας αποτελείται 
από κινητήριους στόχους - τους λόγους 
για τους οποίους ξεκινούμε κάθε πρωί 
την ημέρα μας, που καθοδηγούν τις 
αποφάσεις της ζωής μας, που διαμορ-
φώνουν τη συμπεριφορά μας, που μας 
δίνουν μία αίσθηση κατεύθυνσης, που 
δημιουργούν νόημα και εμπεριέχουν το 
προσωπικό μας αποτύπωμα σε αυτόν 
τον κόσμο. 

Για τους περισσότερους ανθρώπους, ο 
σκοπός συνδέεται στενά με την εργα-
σία, μία εργασία που δίνει νόημα στην 
καθημερινότητά τους. Ας διευρύνουμε 
το συγκεκριμένο ερώτημα, προσεγγίζο-
ντας το ζήτημα της ύπαρξης ενός ανώ-
τερου σκοπού στις επιχειρήσεις που 
διευθύνουμε.

Η σημασία της Ηγεσίας Με Σκοπό δεν 
προέκυψε ως απλή αναγκαιότητα της 
εποχής. Είναι το αποτέλεσμα συνεχών 
ιστορικών και κοινωνικών ζυμώσεων. 
Η έννοια του καλού απασχόλησε την 
αρχαία ελληνική φιλοσοφία. «Ομολο-
γουμένως τη φύσει ζην, όπερ ταυτό του 

κατ’ αρετήν ζην» δίδαξαν οι στωικοί φι-
λόσοφοι.

Από το μοντέλο της χαρισματικής και 
συχνά απόμακρης Ηγεσίας του πα-
ρελθόντος περάσαμε στην Ηγεσία με 
Σκοπό. Γιατί η ανθρωπότητα χρειάζεται 
ηγέτες που να την εμπνέουν περισσότε-
ρο από ποτέ. 

Τέτοιου είδους ηγέτες άλλαξαν ριζικά 
τον κόσμο. Δημιούργησαν το μέλλον 
που είναι το δικό μας παρόν. Αρκεί να 
αναλογιστούμε την έννοια των ανθρώ-
πινων δικαιωμάτων και της ισότητας 
χωρίς τον Νέλσον Μαντέλα. Στο παγκο-
σμιοποιημένο σημερινό περιβάλλον, ο 
ρόλος των επιχειρήσεων και των ηγε-
τών τους είναι ρόλος διαμορφωτή των 
εξελίξεων και όχι παρατηρητή.

Την τελευταία διετία, νικήσαμε μαζί μία 
πανδημία, που μας υπενθύμισε την αλ-
ληλεξάρτησή μας. Γίναμε μία αλυσίδα 
για να επιτύχουμε έναν κοινό σκοπό. Η 
εποχή μας επιτάσσει να το ξανακάνου-
με. Ένας πόλεμος κλιμακώνεται μέρα με 
τη μέρα, χωρίς να διαφαίνεται προοπτι-
κή παύσης του πυρός. Ο πληθωρισμός 
και οι ανατιμήσεις λυγίζουν τα αδύναμα 
τμήματα της κοινωνίας. Η κλιματική αλ-
λαγή μάς δείχνει τα δόντια της. Το αύ-
ριο δεν είναι δεδομένο. 

Στο παρελθόν ίσως είχαμε την πολυτέ-
λεια ως ηγετικά στελέχη επιχειρήσεων 
να εστιάζουμε στο δέντρο, τους στό-
χους μας, τις ευθύνες μας, τον κλάδο 
μας, το ανθρώπινο δυναμικό μας. Σήμε-
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Βασίλης Ραμπάτ
Πρόεδρος ΕΑΣΕ

ρα πρέπει να δούμε όλοι μαζί το δάσος. 
Αυτό είναι το κοινό καλό. 

Ο Μάρτιν Λούθερ Κινγκ εκφώνησε κά-
ποτε μία συγκλονιστική ομιλία με τίτλο 
“I have a dream”. Το όραμά του ενέπνευ-
σε, κινητοποίησε και έγινε αφορμή για 
να αλλάξει ο πλανήτης και η ιστορία.

Η δική μας αφετηρία μπορεί να είναι το 
«I Have a Purpose». 

Σας καλώ να εμπνευστούμε και να 
προβληματιστούμε. Ας πάρουμε λίγο 
ουσιαστικό χρόνο και ας κάνουμε μία 
παύση. Ας στοχαστούμε ποιος επιθυ-
μούμε να είναι ο ανώτερος σκοπός  των 
επιχειρήσεών μας. Ας εστιάσουμε σε 
αυτόν και ας εργαστούμε ομαδικά και 
υπεύθυνα για την επίτευξή του.

Εύχομαι πραγματικά όλες αυτές οι σκέ-
ψεις, οι απόψεις, οι μελέτες και τα βι-
ώματα ηγεσίας που παρουσιάστηκαν 
στο 33ο Συνέδριο της ΕΑΣΕ, να γίνουν 
μια θερμοκοιτίδα θετικών αλλαγών και 
περισσότερων δράσεων με κοινωνικό 
αποτύπωμα.

Σήμερα πρέπει να δούμε όλοι μαζί το δάσος.  
Αυτό είναι το κοινό καλό
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Kosmocar: «Φέρνουμε τη βιώσιμη  
μετακίνηση του αύριο στο σήμερα»

O Στήβεν Σίρτης, Διευθύνων Σύμβουλος της KOSMOCAR Α.Ε.,  
μιλά στο Leading EASE για τον ρόλο του Purpose σε κάθε οργανισμό  
και κυρίως στην αυτοκινητοβιομηχανία, ενώ εξηγεί πώς η Kosmocar,  
μέσα από ολόκληρο το φάσμα της ηλεκτροκίνησης, γίνεται φορέας 

 της αλλαγής προς ένα βιώσιμο μέλλον.

Πόσο σημαντικό είναι το Purpose για 
μία σύγχρονη επιχείρηση;
Μία ελκυστική για τους εργαζόμενους 
κουλτούρα στηρίζεται σε εταιρικές αξίες 
που δηλώνονται με σαφήνεια και τις όποιες 
ενστερνίζονται ενεργά οι ηγέτες του οργα-
νισμού και όλοι οι εργαζόμενοι. Παράλληλα 
όμως με τις αξίες, ένα άλλο βασικό στοιχείο 
της κουλτούρας ενός οργανισμού είναι ο 
Σκοπός. Ο Σκοπός λειτουργεί ως πυξίδα 
για τον προορισμό ενός οργανισμού και 
λειτουργεί ως ένας πρωταρχικός, απώτερος 
στόχος που τον καθοδηγεί. Ο Σκοπός έχει 
μεγάλη σημασία για μια επιχείρηση, τόσο 
για τους ανθρώπους της, όσο και για την 
πορεία ανάπτυξής της.
Εκτός από τα οικονομικά αποτελέσματα 
τα οποία δε θα πάψουν ποτέ να έχουν βα-
ρύτητα στη λειτουργία μίας επιχείρησης, 
έρχεται πλέον και ο Σκοπός  να πάρει μια 

σημαίνουσα θέση σε αυτό που καθορίζει 
πλέον το modus vivendi μια επιχείρησης. 
Ο Σκοπός αποτελεί το συνεκτικό δεσμό 
όλων των στόχων, προτεραιοτήτων, ανα-
γκών ενός οργανισμού σε σχέση με όλους 
τους εμπλεκόμενους stakeholders που βρί-
σκονται εντός του οικοσυστήματος μέσα 
στο οποίο λειτουργεί, ζει και αναπνέει μία 
επιχείρηση. Ο Σκοπός εμπεριέχει όλα εκεί-
να τα στοιχεία που καθορίζουν τον ρόλο 
της εταιρείας στο ευρύτερο οικονομικό 
και κοινωνικό πλαίσιο, πέρα από τα προ-
ϊόντα και τις υπηρεσίες, και περιγράφει 
τον αντίκτυπο ή την αλλαγή που μπορεί 
να επιφέρει μία επιχείρηση σε ένα πολύ 
ευρύτερο φάσμα. 
 
Ποια είναι η σημασία του Σκοπού για 
τους εργαζόμενους μίας επιχείρησης;
Ο Σκοπός προσφέρει πολλά οφέλη όσον 
αφορά στην εργασιακή εμπειρία. Όταν οι 
επιχειρήσεις έχουν μεγαλύτερη αίσθηση 
του Σκοπού, οι εργαζόμενοι νιώθουν ότι η 
δουλειά τους γίνεται πιο ουσιαστική. Ειδικά 
όταν ο Σκοπός μπορεί και καλύπτει ευρύ-
τερες κοινωνικές ή άλλες ανάγκες, τότε ο 
εργαζόμενος αντιλαμβάνεται τη δουλειά 
του και ως συμβολή σε κάτι μεγαλύτερο 
και πιο ουσιαστικό. 
Η ύπαρξη ισχυρού εταιρικού σκοπού 
συμβάλει στην αύξηση της δέσμευσης 
των εργαζομένων. Οι εργαζόμενοι που 
ενστερνίζονται τον σκοπό της εταιρείας 
έχουν περισσότερες πιθανότητες να νιώ-
σουν καλυμμένοι επαγγελματικά στο χώρο 
εργασίας τους. Επίσης, ένας ισχυρός εται-
ρικός σκοπός που υιοθετείται από τους ερ-
γαζόμενους, αποτελεί έναν από τους πλέον 

σημαντικούς πόλους έλξης νέων ταλέντων 
στον οργανισμό. Ο Σκοπός μίας εταιρείας 
αποτελεί ολοένα και περισσότερο παρά-
γοντα για την επιλογή του μελλοντικού 
εργοδότη από τους νέους ανθρώπους που 
μπαίνουν στην αγορά εργασίας. 
 
Πριν μιλήσουμε για την Kosmocar,  
τι ρόλο παίζει πλέον ο Σκοπός για  
την αυτοκινητοβιομηχανία;
Είναι σαφές ότι η αυτοκινητοβιομηχανία 
οφείλει να προσαρμοστεί στις σύγχρονες 
ανάγκες και ιδιαιτερότητες που θέτει το 
παγκόσμιο περιβάλλον και πιστεύω ότι 
πραγματικά γίνονται βήματα προόδου στον 
κλάδο μας. Όλοι εμείς στις εταιρείες αυτο-
κίνητου, οφείλουμε να αναγνωρίσουμε την 
ολοένα μεγαλύτερη ανάγκη να έχουμε έναν 
Σκοπό, ο οποίος αναδεικνύει τη συμβολή 
του κλάδου στην κοινωνία.
Οι προκλήσεις που πρέπει να αντιμετωπί-
σουν οι αυτοκινητοβιομηχανίες είναι με-
γάλες και αυτό έχει να κάνει κατά βάση με 
τη μετάβαση σε ένα σύγχρονο περιβάλλον 
υψηλών απαιτήσεων από τα ενδιαφερόμενα 
μέρη. Ο χώρος του αυτοκινήτου βρίσκεται 
σε μία μεταβατική φάση ιστορικών διαστά-
σεων, κατά την οποία γινόμαστε μάρτυρες 
αλλαγών σε κοινωνικά πρότυπα, κανονιστι-
κές απαιτήσεις και στα νέα δεδομένα που 
θέτουν οι τεχνολογικές εξελίξεις. 
Η μετάβαση από τους παραδοσιακούς 
κινητήρες εσωτερικής καύσης στην ηλε-
κτροκίνηση, η στροφή των καταναλωτικών 
τάσεων προς χαρακτηριστικά των οχημάτων 
που σχετίζονται με τη συνδεσιμότητα και το 
infotainment, οι σύγχρονες εφαρμογές λο-
γισμικού και τεχνολογίας, αποτελούν μόνο 
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μερικές από τις τεράστιες αλλαγές που 
συντελούνται στο χώρο του αυτοκινήτου. 
Παράλληλα όμως με τις τεχνολογικές και 
καταναλωτικές αλλαγές, βλέπουμε και την 
ανάγκη να προσαρμοστούμε σε ένα νέο 
περιβάλλον όπου η βιωσιμότητα γίνεται 
κορυφαία προτεραιότητα. Άρα, μέσα σε 
αυτήν τη νέα πραγματικότητα θα πρέπει 
να ανταποκριθούμε στις νέες κοινωνικές, 
τεχνολογικές και περιβαλλοντικές προ-
κλήσεις, προσελκύοντας ταυτόχρονα τα 
καλύτερα ταλέντα που θα συμβάλουν 
στη μετάβαση του κλάδου στην επόμε-
νη μέρα. 
 
Ποιος είναι ο Σκοπός της Kosmocar και 
πώς αυτός πραγματώνεται; 
Στη διάρκεια του πρώτου μισού αιώνα 
ζωής της εταιρείας, η Kosmocar θεμελίω-
σε την ανάπτυξή της με επίκεντρο πάντα 

τον πελάτη, εστιάζοντας και επενδύοντας 
στο ανθρώπινο δυναμικό της. 
Με τις ίδιες αρχές και με εμπειρία άνω των 
50 χρόνων, η Kosmocar φιλοδοξεί να δια-
δραματίσει πρωταγωνιστικό ρόλο και στη 
νέα εποχή της αυτοκίνησης, τις δεκαετίες 
που έρχονται, με τεχνολογίες όπως η ηλε-
κτροκίνηση, τα εναλλακτικά καύσιμα και 
η αυτόνομη οδήγηση να αναμένεται να 
αποτελέσουν τα επόμενα μεγάλα κεφάλαια 
στην ιστορία του αυτοκινήτου.
Στην Kosmocar οραματιζόμαστε ένα μέλ-
λον για τη χώρα μας με την ηλεκτροκί-
νηση, σε όλα της τα επίπεδα, να αποκτά 
τη θέση που της αξίζει. Στο πλαίσιο αυτό 
και με έμφαση στη μικροκινητικότητα, η 
Kosmocar αποφάσισε να μεταφέρει την 
εμπειρία άνω των 50 χρόνων στην αυτο-
κίνηση, ανοίγοντας την πύλη για μία πιο 
«πράσινη» εναλλακτική μετακίνηση, με τη 

σύσταση της Kosmoride το 2020. Από τότε, 
η Kosmoride έχει μπει δυναμικά στην αγορά 
του e-mobility στην Ελλάδα διαθέτοντας τις 
κορυφαίες μάρκες ηλεκτρικών ποδηλάτων 
από όλο τον κόσμο, καθώς και τα ηλεκτρικά 
οχήματα, e-scooters και προσεχώς και τα 
nanocars, της Silence.
Στην Kosmocar φέρνουμε τη βιώσιμη με-
τακίνηση του αύριο στο σήμερα, μέσα από 
ολόκληρο το φάσμα της ηλεκτροκίνησης, 
από το αυτοκίνητο ΙΧ και το επαγγελματικό 
όχημα, έως το ηλεκτρικό ποδήλατο και το 
e-scooter. Ταυτόχρονα, θέλουμε να είμαστε 
και ο φορέας της αλλαγής προς ένα βιώσιμο 
μέλλον, όπου οι πελάτες μας θα μας εμπι-
στεύονται ακόμα περισσότερο για τις αξίες 
μας, οι νέοι άνθρωποι θα θέλουν να εργα-
στούν στην εταιρεία μας και όλα τα ενδιαφε-
ρόμενα μέρη στην κοινωνία να βλέπουν στην 
Kosmocar έναν εταίρο με όραμα και αξίες.
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Σημαντική πτώση του Δείκτη Οικονομικού Κλίματος  
στο πρώτο τρίμηνο του 2022

Ο δείκτης οικονομικού κλίματος μεταξύ των CEOs στο πρώτο τρίμηνο του 2022 επιδεινώθηκε 
σημαντικά έναντι του προηγούμενου τριμήνου. Σχεδόν το 1/3 των CEOs δήλωσε ότι  
θα υπάρξει φέτος μικρή αρνητική επίπτωση στον Ελληνικό τουρισμό από τον πόλεμο  

στην Ουκρανία, ενώ τουλάχιστον ένας στους δύο πιστεύει ότι η αρνητική επίπτωση  
θα είναι μέτρια. Παράλληλα, έξι στους δέκα CEOs δήλωσαν ότι η αύξηση του πληθωρισμού 

και των τιμών ενέργειας θα έχουν μεγάλη αρνητική επίπτωση στην ανάπτυξη της Ελληνικής 
οικονομίας. Αυτά είναι τα βασικά συμπεράσματα από την 3μηνιαία έρευνα που διεξάγεται 

σε δείγμα 2.540 Διευθυνόντων Συμβούλων/Γενικών Διευθυντών των μεγαλύτερων ελληνικών 
επιχειρήσεων από την Εταιρεία Ανωτάτων Στελεχών Επιχειρήσεων (ΕΑΣΕ) σε συνεργασία με την 

ICAP CRIF. Η έρευνα πραγματοποιήθηκε την περίοδο 23/3/2022 - 8/4/2022. 
ΕΠΙΜΕΛΕΙΑ: ΜΑΡΙΑ ΜΥΛΩΝΑ 

Τ ο πρώτο τρίμηνο του 2022 ο γε-
νικός δείκτης οικονομικού κλί-
ματος (ΕΑΣΕ/ICAP-CEO General 
Index) σημείωσε σημαντική 

πτώση στις 140 μονάδες (Γράφημα 1). Η 
υποχώρηση του δείκτη οφείλεται στις αρ-
νητικές συνθήκες που διαμορφώθηκαν 
μετά την εισβολή στην Ουκρανία και την 
αβεβαιότητα μεταξύ των CEOs για τον 
χρόνο λήξης των πολεμικών επιχειρήσε-
ων, την επαναφορά στην κανονικότητα, 
τις νέες διεθνείς οικονομικές σχέσεις που 
θα επικρατήσουν και την επίδρασή τους 
στην Ελληνική οικονομία και τις επιχειρή-
σεις. Η ανάλυση των αποτελεσμάτων ανά 
κατηγορία μεγέθους δείχνει σημαντική 
πτώση του δείκτη σε όλα τα μεγέθη επι-
χειρήσεων, ωστόσο η μείωση στις πολύ 
μεγάλες επιχειρήσεις ήταν μικρότερη 
έναντι των υπολοίπων. 
Ο δείκτης τρέχουσας οικονομικής κατάστα-
σης της χώρας παρουσίασε κάθετη πτώση 
στις 160 μονάδες, έναντι 257 το προηγού-
μενο τρίμηνο (Γράφημα 2). Το ποσοστό 
των CEOs που δηλώνουν ότι βελτιώθηκε 
η τρέχουσα οικονομική κατάσταση της 
χώρας συγκρινόμενη με 1 έτος πριν, μειώ-
θηκε σε 20%, έναντι 73% το προηγούμενο 
τρίμηνο. Παράλληλα το ποσοστό των CEOs 
που δηλώνει ότι επιδεινώθηκε η τρέχουσα 

οικονομική κατάσταση της χώρας αυξή-
θηκε σε 52%, έναντι 7% το προηγούμενο 
τρίμηνο. Ο δείκτης πρόβλεψης της οικο-
νομικής κατάστασης της χώρας ένα έτος 
μετά παρουσίασε πτώση στις 156 μονάδες, 
έναντι 230 μονάδων το προηγούμενο τρί-
μηνο. Το ποσοστό των CEOs που εκτιμά 
ότι η οικονομική κατάσταση της χώρας θα 
είναι καλύτερη στο επόμενο έτος διαμορ-
φώθηκε σε 28%, έναντι 65% το προηγού-
μενο τρίμηνο (Γράφημα 3). 

Πτώση του δείκτη οικονομικής 
κατάστασης του κλάδου 
Ο δείκτης της τρέχουσας οικονομικής κα-
τάστασης του κλάδου στον οποίο δραστη-
ριοποιούνται οι επιχειρήσεις επιδεινώθηκε 
στις 156 μονάδες, έναντι 222 το προηγού-
μενο τρίμηνο. Το ποσοστό των CEOs που 
δηλώνουν ότι η τρέχουσα κατάσταση του 
κλάδου τους είναι καλύτερη σε σχέση με 
1 έτος πριν μειώθηκε σε 25%, έναντι 64% 
το προηγούμενο τρίμηνο, ποσοστό που 
μειώνεται ακόμα περισσότερο σε 14% για 
τους CEOs των εμπορικών επιχειρήσεων. 
Ο δείκτης προσδοκιών για την οικονομική 
κατάσταση του κλάδου δραστηριοποίη-
σης παρουσίασε πτώση στις 157 μονάδες, 
έναντι 209 το προηγούμενο τρίμηνο. Το 
ποσοστό των CEOs που θεωρούν ότι σε 

ένα χρόνο οι κλάδοι που δραστηριοποι-
ούνται θα είναι σε καλύτερη οικονομική 
κατάσταση σε σχέση με την τωρινή μει-
ώθηκε σημαντικά σε 30%, έναντι 59% το 
προηγούμενο τρίμηνο, ενώ το ποσοστό 
αυτό διαμορφώθηκε σε 40% για τους CEOs 
των πολύ μεγάλων επιχειρήσεων.
Ο δείκτης τρέχουσας οικονομικής κατάστα-
σης των εταιρειών σημείωσε πτώση στις 
117 μονάδες, έναντι 157 μονάδων το προη-
γούμενο τρίμηνο (Γράφημα 4). Το ποσοστό 
των CEOs που δηλώνουν ότι η τρέχουσα 
οικονομική κατάσταση των εταιρειών τους 
έχει βελτιωθεί σε σχέση με ένα έτος πριν 
μειώθηκε σε 48%, ποσοστό αυξημένο σε 
60% για τους CEOs των πολύ μεγάλων 
επιχειρήσεων. Ο δείκτης προσδοκιών των 
CEOs για την οικονομική κατάσταση της 
εταιρείας τους το επόμενο έτος μειώθη-
κε στις 124 μονάδες, έναντι 160 μονάδων 
το προηγούμενο τρίμηνο (Γράφημα 5). Το 
ποσοστό των CEOs που αναμένει βελτίωση 
στο επόμενο έτος ανήλθε σε 38%, ποσοστό 
που είναι αυξημένο σε 53% για τους CEOs 
των πολύ μεγάλων επιχειρήσεων.
Ο δείκτης τρεχουσών δαπανών για επενδύ-
σεις παγίου κεφαλαίου σημείωσε μικρότε-
ρη πτώση και διαμορφώθηκε στις 120 μο-
νάδες, έναντι 140 το προηγούμενο τρίμηνο. 
Το ποσοστό των CEOs που δηλώνουν ότι 

ΕΑΣΕ/ICAP CEO INDEX
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η τρέχουσα επενδυτική δαπάνη των επι-
χειρήσεων που διοικούν είναι υψηλότερη 
σε σχέση με το προηγούμενο έτος ανήλθε 
σε 25%, έναντι 39% το προηγούμενο τρί-
μηνο. Ο δείκτης επενδυτικών προσδοκιών 
παρουσίασε και αυτός επιδείνωση στις 137 
μονάδες, έναντι 157 μονάδων το προηγού-
μενο τρίμηνο. Το ποσοστό των CEOs που 
δηλώνουν ότι οι επενδυτική δαπάνη στις 
επιχειρήσεις τους θα είναι υψηλότερη κατά 
τον επόμενο χρόνο, από 44% το προηγού-

μενο τρίμηνο μειώθηκε σε 28%, μερίδιο 
που αυξάνεται σε 43% για τους CEOs των 
βιομηχανικών επιχειρήσεων.
 
Οριακή άνοδος του δείκτη 
τρέχουσας απασχόλησης 
Ο δείκτης τρέχουσας απασχόλησης σε 
αντίθεση με όλους τους υπόλοιπους δεί-
κτες παρουσίασε έστω και οριακή άνοδο 
στις 125 μονάδες, έναντι 124 το προηγού-
μενο τρίμηνο. Το ποσοστό των CEOs που 

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 

Απαντήσεις (ποσοστά %) Δείκτης

Δείκτης

ΓΡΑΦΗΜΑ 4. Η τρέχουσα οικονομική κατάσταση της εταιρείας συγκρινόμενη με 1 έτος πριν

Απαντήσεις (ποσοστά %)

ΓΡΑΦΗΜΑ 5. Η εκτίμηση για την οικονομική κατάσταση της εταιρείας 1 έτος μετά
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δηλώνουν ότι ο αριθμός των εργαζομένων 
στις επιχειρήσεις που διοικούν είναι με-
γαλύτερος σε σύγκριση με ένα έτος πριν 
διαμορφώθηκε σε 52%, ποσοστό το οποίο 
είναι αυξημένο σε 67% για τις πολύ μεγάλες 
επιχειρήσεις. Ωστόσο, ο δείκτης προσδο-
κιών απασχόλησης παρουσίασε επιδείνωση 
στις 144 μονάδες, έναντι 156 του προηγού-
μενου τριμήνου. Το μερίδιο των CEOs που 
δηλώνουν ότι η απασχόληση στις εταιρεί-
ες που διοικούν θα είναι αυξημένη 1 έτος 
μετά διαμορφώθηκε σε 35%, έναντι 46% 
το προηγούμενο τρίμηνο. Οι πολύ μεγάλες 
επιχειρήσεις διαφοροποιούνται σημαντικά 
έναντι των υπολοίπων, αφού οι CEOs που 
τις διοικούν δήλωσαν σε ποσοστό 60% ότι 
η απασχόληση των εταιρειών τους θα είναι 
αυξημένη 1 έτος μετά.

Οι επιπτώσεις του πολέμου, της 
αύξησης του πληθωρισμού και 
των τιμών της ενέργειας 
Εκτός των βασικών ερωτήσεων που υπο-
βάλλονται κάθε τρίμηνο στους CEOs, ζη-
τήθηκε επιπλέον η γνώμη τους για την επί-
πτωση του πολέμου στην Ουκρανία στον 
Ελληνικό τουρισμό κατά τη φετινή περίοδο 
(Γράφημα 6). Το 33% των CEOs δήλωσαν 
ότι θα υπάρξει μικρή αρνητική επίπτωση, 
το 56% μέτρια αρνητική επίπτωση, ενώ 
το 11% δήλωσε ότι η αρνητική επίπτωση 
θα είναι υψηλή, ποσοστό που αυξάνεται 
σε 21% για τις βιομηχανικές επιχειρήσεις, 
ενώ αντίθετα μειώνεται σημαντικά για τις 

επιχειρήσεις παροχής υπηρεσιών.
Οι CEOs ερωτήθηκαν, επιπλέον, για το ύψος 
της αρνητικής επίδρασης της αύξησης του 
πληθωρισμού και των τιμών της ενέργειας 
στην ανάπτυξη της οικονομίας (Γράφημα 7). 
Όλοι οι CEOs συμφωνούν ότι θα υπάρξει αρ-
νητική επίδραση στην οικονομία σε κάποιο 
βαθμό. Το 42% απάντησε ότι η επίπτωση 
θα είναι μέτρια, ενώ το 58% πιστεύει ότι η 
επίπτωση θα είναι μεγάλη. Ωστόσο παρου-
σιάζονται αξιόλογες διαφοροποιήσεις στις 
απαντήσεις, ανάλογα με το μέγεθος των επι-
χειρήσεων. Στις πολύ μεγάλες επιχειρήσεις, 
το 60% των CEOs εκτιμούν ότι η επίπτωση 
θα είναι μέτρια και το 40% μεγάλη.  

Βασίλης Ραμπάτ, Πρόεδρος 
ΕΑΣΕ & Πρόεδρος & Διευθύνων 
Σύμβουλος XEROX HELLAS 

«Σημαντική πτώση του δείκτη 

οικονομικού κλίματος καταγράφηκε 

στο 1ο τρίμηνο του 2022. Η καθοδική 

πορεία του δείκτη, που ξεκίνησε το 

προηγούμενο τρίμηνο, ενισχύθηκε 

από την εισβολή στην Ουκρανία 

και τις διεθνείς αντιδράσεις που 

ακολούθησαν. Τα πρωτόγνωρα 

αυτά γεγονότα στον Ευρωπαϊκό 

χώρο, βραχυπρόθεσμα οδηγούν 

την οικονομία σε αβεβαιότητα, 

ενώ φαίνεται ότι μελλοντικά θα 

αναδιαμορφώσουν την παγκόσμια 

αλυσίδα προσφοράς και τις διεθνείς 

οικονομικές σχέσεις. Εννιά στους 

δέκα CEOs εκφράζουν την άποψη ότι 

τα γεγονότα αυτά θα πλήξουν φέτος 

τον Ελληνικό τουρισμό σε μικρό η 

μέτριο βαθμό, ενώ παράλληλα οι έξι 

στους δέκα δηλώνουν ότι η άνοδος 

του πληθωρισμού και των τιμών 

ενέργειας θα έχουν μεγάλη αρνητική 

επίδραση στην Ελληνική οικονομία».

ΓΡΑΦΗΜΑ 6. Πόσο αρνητικά πιστεύετε ότι θα επηρεαστεί η Ελληνική οικονομία 
από τα προβλήματα που εμφανίστηκαν στην παγκόσμια εφοδιαστική 
αλυσίδα;

ΓΡΑΦΗΜΑ 7. Είναι οι ανατιμήσεις και τα προβλήματα της εφοδιαστικής αλυσίδας 
θέμα που επιτάσσει πρόσθετες δράσεις από την πλευρά των επιχειρήσεων; 
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 Πάνω από 7 στους 10 εργαζόμενους στο Ηνωμένο Βασίλειο έχουν 
«αγνοήσει» κάποιο ζήτημα ψυχικής υγείας, προκειμένου να απο-
φύγουν να πάρουν άδεια από την εργασία τους τους τελευταίους 3 
μήνες, ενώ το 59% έκανε το ίδιο για κάποιο άλλο πρόβλημα υγείας, 
σύμφωνα με έρευνα της BetterUp Labs. 
Πιο αναλυτικά, το 26% των συμμετεχόντων είχε ή έχει κάποιο ζήτημα 
ψυχικής υγείας, με την έρευνα να δείχνει ότι τα άτομα μικρότερης 
ηλικίας νιώθουν περισσότερο την ανάγκη να παραβλέψουν κάποιο 
ζήτημα ψυχικής υγείας σε σχέση με τους μεγαλύτερους συναδέλ-
φους τους. Έτσι, το 85% των ατόμων 18-24 ετών και το 78% των ατό-
μων 25-34 ετών παραδέχεται ότι έχει ακολουθήσει την τακτική αυτή, 
όταν για την ηλικιακή ομάδα των 55+ το ποσοστό είναι κάτω του μι-
σού. Εντούτοις, το 71% των εργαζομένων αισθάνεται ότι η εταιρεία 
του νοιάζεται για την ψυχική του υγεία, με την έρευνα να δείχνει πως 
οι εργαζόμενοι που καταλαβαίνουν ότι ο εργοδότης τους νοιάζεται 
για αυτούς έχουν 47% λιγότερες πιθανότητες να αποχωρήσουν από 
την εργασία τους. 
Παρόλα αυτά, οι εργαζόμενοι δεν νιώθουν ακόμα άνετα να μιλήσουν 
για την ψυχική τους υγεία. Ως εκ τούτου, παρότι το 28% των ατόμων 
πήρε τουλάχιστον μια μέρα άδεια για την ψυχική του υγεία, το 55% εξ 
αυτών δικαιολόγησε την απουσία του με κάποιον άλλον λόγο, όπως 
κάποιον τραυματισμό. 
Τέλος, η έρευνα εξηγεί ότι η μεγαλύτερη ανησυχία για την εργασία 
από το σπίτι είναι η απομόνωση και η ψυχική υγεία (93%), ενώ ένα 
68% ανησυχεί για την επικοινωνία από τον εργοδότη του.

7 ΣΤΟΥΣ 10 ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΥΣ 
ΑΠΟΦΕΥΓΟΥΝ ΝΑ ΠΑΡΟΥΝ ΑΔΕΙΑ  
ΓΙΑ ΛΟΓΟΥΣ ΨΥΧΙΚΗΣ ΥΓΕΙΑΣ

Σύμφωνα με έρευνα της Grant Thornton 

Η Grant Thornton έδωσε στη δημοσιότητα τα ευρήματα έρευνας 
με τίτλο «Γυναικείο Επιχειρείν 2022: Αναδεικνύοντας την ποικιλο-
μορφία». 
Τα σημαντικότερα ευρήματά της είναι τα εξής: 
1. Οι γυναίκες κατέχουν το 32% των ανώτερων διοικητικών θέσεων 
στις επιχειρήσεις παγκοσμίως, με το εν λόγω ποσοστό να καταγρά-
φει άνοδο κατά μία ποσοστιαία μονάδα σε σχέση με το προηγού-
μενο έτος. 
2. Το ποσοστό γυναικών σε ανώτερες διοικητικές θέσεις ξεπέρασε 
το 30% σε όλες τις γεωγραφικές περιοχές, με τα υψηλότερα ποσο-
στά να καταγράφονται στην Αφρική (40%) και τη Νοτιοανατολική 
Ασία (37%). 
3. Το 37% των επιχειρήσεων παγκοσμίως έχουν γυναίκα σε θέση 
Chief Finance Officer (CFO), ποσοστό αυξημένο κατά μία ποσοστι-
αία μονάδα σε σχέση με το προηγούμενο έτος. Σε σχέση με τα ευ-
ρήματα του 2021, ο αριθμός των γυναικών Chief Executive Officers 
(CEOs) υποχώρησε κατά 2 ποσοστιαίες μονάδες, στο 24%, ενώ το 
ποσοστό γυναικών Chief Operating Officers (COOs) παρέμεινε στα-
θερό στο 23%. 
4. Το ποσοστό των γυναικών σε ανώτερες διοικητικές θέσεις Αν-
θρώπινου Δυναμικού παγκοσμίως αυξήθηκε κατά μία ποσοστιαία 
μονάδα σε σχέση με το 2021, στο 39%, παραμένοντας η θέση με το 
υψηλότερο ποσοστό γυναικείας εκπροσώπησης.

Ενισχύεται η γυναικεία εκπροσώπηση 
στις ανώτερες διοικητικές θέσεις
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ΤΟ METAVERSE ΕΙΝΑΙ ΤΟ ΜΕΛΛΟΝ» ΓΙΑ 3 ΣΤΟΥΣ 4 
Σύμφωνα με διεθνή έρευνα της Wunderman Thompson 

Τη νέα της έκθεση «New Realities: Into the Metaverse and Beyond» δημοσίευσε η 
Wunderman Thompson Intelligence. Πρόκειται για έναν οδηγό για τη διαφημιστική 
βιομηχανία, που «χτίζει» πάνω στην προηγούμενη μελέτη Into the Metaverse, προ-
τείνοντας κατευθύνσεις. 
Η νέα έρευνα, η οποία διεξήχθη με τη συμμετοχή 3.000 ατόμων ηλικίας 16-65 ετών 
σε ΗΠΑ, Μ. Βρετανία και Κίνα, καταδεικνύει ότι το awareness για το metaverse έχει 
υπερδιπλασιαστεί σε λιγότερο από 1 έτος: από 32% τον περασμένο Ιούλιο, στο 74% 
τον Μάρτιο του 2022. Αν και σημαντικά περισσότεροι άνθρωποι έχουν ακούσει τον 
όρο, η κατανόηση σχετικά με αυτόν παραμένει σε χαμηλά επίπεδα και δεν είναι σα-
φές το τι σημαίνει: μόλις το 15% υποστηρίζει ότι γνωρίζει τι είναι και ότι μπορεί να 
το εξηγήσει σε κάποιον. 
Παρά την έλλειψη ξεκάθαρης εικόνας, οι καταναλωτές θεωρούν ότι υπόσχεται να 
επηρεάσει σημαντικά τη ζωή μας, δύο στους τρεις από εκείνους που γνωρίζουν τι 
είναι το metaverse πιστεύουν ότι θα αλλάξει τη ζωή μας, ενώ το 74% δηλώνει ότι εί-
ναι το μέλλον. Οι καταναλωτές αναμένουν καινοτομίες σε αγορές όπως η ψυχαγωγία, 
η διαφήμιση, το retail και η μόδα, ενώ θεωρούν ότι θα έχει αντίκτυπο και στο πεδίο 
της εργασίας. 
Η έρευνα περιλαμβάνει, μεταξύ άλλων, insights από τα πεδία retail, οικονομικών 
υπηρεσιών, υγείας και ευεξίας, αλλά και την κατηγορία τροφίμων και ποτών.

BRIDGE:  ΠΡΩΤΗ ΟΡΓΑΝΩΣΗ 
DEI ΓΙΑ ΤΟ MARKETING 
INDUSTRY
Μία νέα οργάνωση με επίκεντρο  
τη διαφορετικότητα, την ισότητα και  
τη συμπερίληψη τίθεται στην υπηρεσία  
της παγκόσμιας βιομηχανίας marketing  
και διαφήμισης. 

Συγκεκριμένα, με ιδρύτρια την πρώην Global 
Chief Strategy Officer της MMA, Sheryl Daija, η 
αποστολή της Bridge, όπως ονομάστηκε ο νέος 
φορέας, θα είναι να προσφέρει στις εταιρείες-
μέλη της γνώση και πόρους για να γεφυρώσουν 
το χάσμα που έχουν δημιουργήσει ανισότητες 
σε κοινότητες με περιορισμένη εκπροσώπηση. 
Με φιλοσοφία προσανατολισμένη στη δράση, η 
Bridge έχει στόχο να βοηθήσει τις επιχειρήσεις να 
αναπτύξουν μετρήσιμες και υπεύθυνες αλλαγές. 
«Φέρνοντας κοντά DEI και marketing leaders με 
το σύνολο της βιομηχανίας, θα επιταχύνουμε 
τον ρυθμό της αλλαγής που τόσο χρειαζόμαστε. 
Μας τιμά ιδιαίτερα ο βαθμός αφοσίωσης των 
ιδρυτικών μελών του συμβουλίου μας και των 
συμβούλων μας», σχολίασε η Daija.

YouGov: Καλύτερες και ασφαλείς συνθήκες εργασίας  
φέρνει το digital transformation
Σύμφωνα με έρευνα για λογαριασμό του Ερευνητικού Ινστιτούτου Handelsblatt και της TeamViewer

Κάτι λιγότερο από το ένα τέταρτο (23%) των ευρωπαϊκών εταιρειών έχουν 
ξεκινήσει τον ψηφιακό μετασχηματισμό της παραγωγής τους. Επιπλέον, 
περισσότερες από τις μισές εταιρείες δεν έχουν καν αρχίσει να αναπτύσ-
σουν στρατηγική ή σχέδιο δράσης για το «Industry 4.0». Αυτό είναι το 
αποτέλεσμα έρευνας σε 1.452 υπεύθυνους σε δέκα ευρωπαϊκές χώρες, η 
οποία διεξήχθη από το ινστιτούτο έρευνας αγοράς YouGov, για λογαρια-
σμό του Ερευνητικού Ινστιτούτου Handelsblatt και της TeamViewer.
Για τα περισσότερα στελέχη που συμμετείχαν στην έρευνα, η έννοια του 
«Industry 4.0» περιγράφει μια πολυδιάστατη προσέγγιση για την ψηφιο-
ποίηση των επιχειρήσεων τους. Για τα τρία τέταρτα, περιλαμβάνει τη χρή-
ση τεχνολογίας και δεδομένων για την ψηφιοποίηση της παραγωγικής 
διαδικασίας με επίκεντρο τις μηχανές, αλλά και τη χρήση επαυξημένης 
πραγματικότητας (AR) και τεχνητής νοημοσύνης (AI) για την υποστήριξη 
των χειρωνακτικών διαδικασιών των εργαζομένων μέσω ψηφιακής τε-
χνολογίας. Πάνω από το 70% δήλωσε ότι αυτός ο μετασχηματισμός θα 
οδηγήσει σε καλύτερες συνθήκες εργασίας, περισσότερη ασφάλεια στο 
χώρο εργασίας και μια εντελώς διαφορετική εταιρική κουλτούρα.
Σύμφωνα με την έρευνα, οι σημαντικότερες τεχνολογίες και μεγάλες τά-
σεις που θα οδηγήσουν την ψηφιοποίηση της παραγωγής των εταιρειών 

τους στο μέλλον είναι η Κυβερνοασφάλεια (27%), οι Ψηφιακές Πλατφόρ-
μες (25%), το Internet of Things (25%) και οι Υπηρεσίες Cloud ( 24%). Αντί-
θετα, τα Chatbots (12%) και το Blockchain (12%) αναμένεται να διαδραμα-
τίσουν δευτερεύοντα ρόλο.
Οι περισσότεροι από όσους συμμετείχαν στην έρευνα συσχετίζουν τη 
χρήση καινοτόμων τεχνολογιών στην παραγωγή με αύξηση της αποτελε-
σματικότητας (82%). Άλλα αναμενόμενα πλεονεκτήματα είναι η βελτίωση 
της ποιότητας και του επιπέδου εξυπηρέτησης (81%), η μείωση του κό-
στους (81%) και η βελτίωση στην ασφάλεια όπως στην υγεία και ασφάλεια 
των εργαζομένων, την ασφάλεια κτιρίων και πληροφοριών (80%). Αντί-
θετα, ο χρόνος και το κόστος (32%) είναι σήμερα το μεγαλύτερο ζήτημα 
για την ψηφιοποίηση της παραγωγής των εταιρειών τους. Επιπλέον, ση-
μαντικό ρόλο διαδραματίζουν οι ανησυχίες για την ασφάλεια των πληρο-
φοριακών συστημάτων (28%) και την ασφάλεια δεδομένων (25%), καθώς 
και η ασυμβατότητα μεταξύ των υπαρχόντων μηχανημάτων και των νέων 
τεχνολογιών (26%). Από την άλλη πλευρά, μόνο λίγες εταιρείες βλέπουν 
την έλλειψη προσωπικού (16%), την έλλειψη αποδοχής από τους εργαζο-
μένους (16%) ή την έλλειψη προτεραιότητας από τη διοίκηση (15%) ως τα 
κύρια εμπόδια στον ψηφιακό μετασχηματισμό της παραγωγής.
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Στο 23% από 15% το ποσοστό όσων αναζητούν νέα εργασία
Παγκόσμια έρευνα της ADP δείχνει ότι τα δύο τρίτα των εργαζομένων μπορεί να εγκαταλείψουν τη δουλειά τους και να αναζητήσουν καινούργια, εφόσον 
οι εργοδότες τους υποχρεώσουν σε φυσική παρουσία στο γραφείο, καθώς τα μέτρα της πανδημίας αποσύρονται σταδιακά. Τα σχετικά στοιχεία δημοσίευσε 
το πρακτορείο Reuters.
Η έρευνα διεξήχθη με την συμμετοχή 33.000 εργαζομένων και έδειξε ότι οι εργαζόμενοι επιθυμούν τη διατήρηση της μέχρι τώρα ευελιξίας στις συνθήκες 
εργασίας. Η έρευνα της ADP δείχνει ότι μόλις το 50% του δείγματος είναι ευχαριστημένο ή περίπου ευχαριστημένο με την εργασία του, με αποτέλεσμα το 
ποσοστό όσων αναζητά ενεργά νέα δουλειά να έχει αυξηθεί στο 23% από το 15%, σε αντίστοιχη περσινή έκθεση της ADP. Και αυτό παρά το γεγονός πως οι 
εργαζόμενοι διαπιστώνουν μία αύξηση της ανασφάλειας στο 36% από το 25% πέρυσι. 
«Η πανδημία έκανε τους εργαζομένους να ξανασκεφτούν τις προτεραιότητες τους, οπότε πλέον είναι πιο πρόθυμοι να αφήσουν μία θέση εργασίας, εάν οι 
εργοδότες δεν εκπληρώνουν τα κριτήριά τους σε μία σειρά από ζητήματα» αναφέρεται χαρακτηριστικά. Στις ΗΠΑ, η τάση αυτή είναι πιο έντονη, καθώς οι 
κενές θέσεις εργασίας στην αγορά παραμένουν σε υψηλά επίπεδα. «Μάλιστα, η ψαλίδα μεταξύ όσων αναζητούν ενεργά δουλειά και των κενών θέσεων εργα-
σίας, έχει εκτοξεύσει στα ύψη το μισθολογικό κόστος, εκτείνοντας τις πληθωριστικές πιέσεις που υποχρεώνουν την Fed να προχωρά σε δυναμική σύσφιγξη
της νομισματικής της πολιτικής για να τις περιορίσει», επισημαίνει το Reuters.
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ΠΑΥΣΗ ΚΑΙ ΣΤΟΧΑΣΜΟΣ  
για Ηγεσία με Σκοπό

33ο Συνέδριο Ηγεσίας ΕΑΣΕ

Οι νέες αξίες που εμπνέουν το Management συζητήθηκαν  
στο 33ο Συνέδριο Ηγεσίας της ΕΑΣΕ. Στη διοργάνωση έδωσαν το παρών 

 400 Ανώτατα Στελέχη από τις μεγαλύτερες επιχειρήσεις και οργανισμούς της χώρας.
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ΧΡΥΣΟΣ ΧΟΡΗΓΟΣ
KOSMOCAR

ΧΟΡΗΓΟΙ
AVIS

EDENRED 
G-LOGIC 

GREEN PROPERTIES
XEROX

ΟΤΕ

ΥΠΟΣΤΗΡΙΚΤΕΣ
ABBVIE

AIG
BEWISE
DAIKIN

DUNAPACK PACKAGING 
JUNGHEINRICH

LINKAGE 
UNISON 

VALSAMIDIS
ΑΒ ΒΑΣΙΛΟΠΟΥΛΟΣ

ΑΘΗΝΑΪΚΗ ΖΥΘΟΠΟΙΙΑ 
ΤΕΙΡΕΣΙΑΣ

ΕΠΙΣΗΜΟΣ ΠΑΡΟΧΟΣ 
ΜΕΤΑΦΟΡΩΝ

DHL

Τ ο 33ο Συνέδριο Ηγεσίας της 
ΕΑΣΕ πραγματοποιήθηκε την 
Παρασκευή 27 και το Σάββα-
το 28 Μαΐου 2022, με θέμα: 

«Purpose - Παύση και Στοχασμός για  
Ηγεσία με Σκοπό» και αποτέλεσε πεδίο 
γόνιμου διαλόγου και ανάδειξης σύγχρο-
νων τάσεων για τα 400 στελέχη επιχειρή-
σεων, που παρακολούθησαν με φυσική 
παρουσία αλλά και διαδικτυακά. Φέτος το 
Συνέδριο ασχολήθηκε με την επίκαιρη έν-
νοια του Purpose, που πρωταγωνιστεί ως 
όρος τα τελευταία χρόνια στην επιχειρη-
ματική γλώσσα και αποτελεί την αφετηρία 
του επαναπροσδιορισμού οργανισμών και 
ηγετών σε έναν κόσμο που αλλάζει, εστιά-
ζοντας στο πώς μπορεί μία επιχείρηση να 
μεριμνά για την κερδοφορία της αλλά, συγ-
χρόνως, και για το κοινό καλό.

Στην εναρκτήρια ομιλία του, ο κ. Βασίλης 
Ραμπάτ, Πρόεδρος της ΕΑΣΕ και Πρόε-
δρος & Διευθύνων Σύμβουλος της Xerox, 
καλωσόρισε τους συνέδρους και ανέφερε 
χαρακτηριστικά σχετικά με το μήνυμα του 
Συνεδρίου: «Την τελευταία διετία αντιμετω-
πίζουμε μία πανδημία, που μας υπενθύμισε 

ΟΡΓΑΝΩΤΙΚΗ ΕΠΙΤΡΟΠΗ

ΠΡΟΕΔΡΟΣ:
Νάσος Μπίκας, Διευθύνων Σύμβουλος, ΒΑΛΣΑΜΙΔΗΣ 
ΑΤΕΑAE

ΜΕΛΗ: 
∙ �Λευτέρης Αναστασάκης, Αντιπρόεδρος ΔΣ, PRIORITY 

QUALITY CONSULTANTS AE 
∙ Γιάννης Αναστασόπουλος, Σύμβουλος Διοίκησης, ΕΑΣΕ 
∙ �Μπάμπης Γεωργακόπουλος, Creative & Communication 

Partner 
∙ �Έλενα Καλλονά, Managing Director, JUNGHEINRICH 

HELLAS ΕΠΕ 
∙ �Κωνσταντίνος Μωραϊτάκης, Πρόεδρος & Διευθύνων 

Σύμβουλος, UNISON FACILITY SERVICES 
∙ Γιάννης Παπαχρήστου, Partner,  ChipitaFoods 
∙ �Δημήτρης Παπανικητόπουλος, LINKAGE GREECE & 

CYPRUS 
∙ Βαλέρια Τσάμη, Διευθύνουσα Σύμβουλος, FOCUS BARI ΑΕ 
∙ �Ανδρέας Χαλμπές, Head of AUDI, BENTLEY,  

KOSMORIDE & LUXURY HIRE, KOSMOCAR S.A.

ΣΥΜΒΟΥΛΕΥΤΙΚΗ ΕΠΙΤΡΟΠΗ

∙ Γιάννης Αργυράκος, Director, OTEACADEMY 

∙ �Κωνσταντίνος Γιαζιτζόγλου, Διευθύνων Σύμβουλος, 

ΓΕΩΕΛΛΑΣ ΑΜΜΑΕ 

∙ �Αλέξανδρος Δανιηλίδης, Διευθύνων Σύμβουλος, 

ΑΘΗΝΑΪΚΗ ΖΥΘΟΠΟΙΙΑ ΑΕ 

∙ ��Νίκος Δριβάκος, Director, Country Manager Greece, 

Cyprus & Adriatic Region, S.C. JOHNSON HELLAS LTD 

∙ �Σάκης Έξαρχος, Πρόεδρος & Διευθύνων Σύμβουλος, 

VANTAGE TOWERS GREECE 

∙ �Όλγα Ίτσιου, Group Technical Director, DIMAND ΑΕ  

REAL ESTATE DEVELOPMENT 

∙ �Ανθή Ηλιοπούλου, Γενική Διευθύντρια, ALTER EGO AE 

∙ �Φανή Κλειδά, Head of Learning & Development, 

PEOPLECERT

την αλληλεξάρτηση μας. Γίναμε μία αλυσί-
δα για να επιτύχουμε έναν κοινό σκοπό. Η 
εποχή μάς επιτάσσει να το ξανακάνουμε. 
Ένας πόλεμος κλιμακώνεται μέρα με τη 
μέρα. Ο πληθωρισμός και οι ανατιμήσεις 
λυγίζουν τα αδύναμα τμήματα της κοινω-
νίας. Η κλιματική αλλαγή μάς δείχνει τα δό-
ντια της. Στο παρελθόν ίσως είχαμε τη πο-
λυτέλεια, ως ηγετικά στελέχη επιχειρήσεων, 
να εστιάζουμε στο δέντρο, τους στόχους 
μας. Σας ζητώ να δούμε όλοι μαζί το δάσος. 
Αυτό είναι το κοινό καλό που έδωσε το όνο-
μά του στο φετινό Συνέδριο». Το Συνέδριο 
συντόνισε, για ακόμη μία χρονιά, εξαιρετικά 
ο Επιστημονικός Σύμβουλος της ΕΑΣΕ, κ. 
Χαρίδημος Τσούκας, καθηγητής στα πα-
νεπιστήμια Κύπρου & Warwick. 

Η πρώτη ημέρα του Συνεδρίου ξεκίνησε 
με μία ιστορική αναδρομή στη σημασία 
του Purpose. Ο «Mr. Purpose» κ. Νίκος 
Μουρκογιάννης, Σύμβουλος Επιχειρήσε-
ων, Δικηγόρος, Επισκέπτης καθηγητής στο 
Cass Business School και συγγραφέας του 
βιβλίου «Purpose: The Starting Point of 
Great Companies», ανέλυσε την έννοια του 
αριστοτελικού τέλους, δηλαδή του σκοπού, 



ως το σταυροδρόμι μεταξύ δεοντολογίας 
και ηθικής, το οποίο διαβαίνουν άτομα και 
επιχειρήσεις και ανέφερε: «Τα τελευταία 
χρόνια μιλάμε για κυριαρχία του Purpose 
σε διάφορους τομείς, από την κλιματική αλ-
λαγή μέχρι και την ποιότητα. Η σχέση του 
με τις επιδόσεις της εταιρείας βρίσκεται στο 
επίκεντρο. Πρόκειται για το βιώσιμο πλεο-
νέκτημα, το οποίο επιτρέπει στις εταιρείες 
να φτάσουν την πλήρη δυναμική τους». 
Αναφέρθηκε, ακόμη, στο αποπροσανατο-
λιστικό φαινόμενο του «Purpose washing», 
του χειρότερου εχθρού του Σκοπού. 

Με ζωντανή σύνδεση από το Λονδίνο, ο 
κ. Alex Edmans, καθηγητής χρηματοοι-
κονομικής στο London Business School, 
Managing Editor στο κορυφαίο περιοδικό 
Review of Finance, συγγραφέας του βιβλί-
ου «Grow the Pie: How Great Companies 
Deliver Both Purpose & Profit», καθώς 
και μέλος του Steering Group της «The 
Purposeful Company», μίλησε για την εφαρ-
μογή του Σκοπού στην πράξη. Απάντησε 
στο θεμελιώδες ερώτημα: Πώς μπορούμε 
να μετουσιώσουμε τον σκοπό σε μετρήσι-
μα αποτελέσματα. Ο ηγέτης κάθε εταιρείας, 
δίνει τον ορισμό για το ποιος είναι αλλά και 
ποιος ΔΕΝ είναι ο σκοπός, ώστε αυτός ο 
ορισμός να διαχυθεί σε ολόκληρη τη δομή 
της εταιρίας. Τα μετρήσιμα κέρδη έρχονται 
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Νίκος Μουρκογιάννης

Χαρίδημος Τσούκας

Alex Edmans
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μετά την υιοθέτηση του σκοπού, μέσα από 
την αξιοποίηση των εταιρικών δεξιοτήτων 
και την επίτευξη του γενικού καλού. Κατά 
τη διάρκεια της ομιλίας τόνισε ότι: «Το 
Purpose επιτρέπει στη Διοίκηση μίας εται-
ρείας να σκέφτεται με έναν τρόπο που δεν 
είναι αυστηρά οικονομικός». Κλείνοντας, ο 
κ. Edmans παρουσίασε περιπτωσιολογικές 
μελέτες διεθνώς επιτυχημένων οργανι-
σμών, που δίνουν έμφαση στο Purpose. 

Στη συνέχεια, τέσσερα σημαντικά στελέχη 
εταιρειών μίλησαν για τις δικές τους εμπει-
ρίες ηγεσίας και τα σημαντικά μαθήματα 
που διδάχτηκαν από αυτές. Οι κ.κ. Βασί-
λειος Κάτσος, Chairman - Co Founder, VNK 
CAPITAL SA, Νίκος Λούλης, Πρόεδρος της 
εταιρίας Μύλοι Λούλη Α.Ε, Θεοδόσης Μι-
χαλόπουλος, CEO, Microsoft Ελλάδας, Κύ-
πρου & Μάλτας και Μιχάλης Πετυχάκης, 
CTO, Orfium συζήτησαν υπό τον συντονι-
σμό του κου. Τσούκα.

«Πρέπει να αφουγκραζόμαστε συνεχώς τα 
μυστικά και την ουσία των εταιρειών και 
της αγοράς. Η πρόκληση είναι μεγάλη και η 
πρότασή μου είναι: σηκώστε τα μανίκια και 
σπάστε τα στεγανά» δήλωσε ο κ. Κάτσος, 
από το βήμα του Συνεδρίου. Αναφέρθη-
κε στη σημασία που έχει το Purpose στην 
επιτυχία της επιχείρησης, καθώς επίσης και 
τη σημασία που δίνουν οι γενιές Millennials 
και Generation Z στην κουλτούρα των δυ-
νητικών εργοδοτών τους. Ο κ. Λούλης περι-
έγραψε το δικό του ταξίδι προς την αλλαγή 

«Ο σκοπός δεν είναι κάτι συναλλακτικό, 
δεν τον ορίζουμε γιατί μας ωφελεί. 

Είναι μια δήλωση ταυτότητας» 

Bασίλειος Κάτσος

Νίκος Λούλης

Θεοδόσης Μιχαλόπουλος

Μιχάλης Πετυχάκης

κουλτούρας της επιχείρησής του και την 
υιοθέτηση πολιτικών ενσωμάτωσης, που 
ξεκίνησαν από τις προσωπικές αγωνίες που 
μοιράστηκε μαζί του ένα στέλεχος και τόνι-
σε: «Θα πάμε μπροστά μόνο αν εργαστούμε 
σαν ομάδα, ξεκινώντας από την παραδοχή 
του ηγέτη ότι υπάρχουν αδυναμίες που 
πρέπει και μπορούν να διορθωθούν. Πρέ-
πει να γίνουμε φορείς αλλαγής, πιστοί στις 
αξίες μας». 

Ο κ. Μιχαλόπουλος εστίασε στις πολιτικές 
συμπερίληψης και ενσωμάτωσης που βο-
ηθούν τους οργανισμούς να εξελιχθούν. 
«Ο σκοπός πρέπει να μεταδίδεται από τον 
ηγέτη προς τους εργαζόμενους. Μόνο τότε 
εκείνοι θα νοιώσουν ότι είναι υπερήφανα 
μέρη αυτού του σκοπού», είπε χαρακτηρι-
στικά. Τέλος, ο κ. Πετυχάκης αναφέρθηκε 
στη διαφάνεια, τη δικαιοσύνη, την αποτε-
λεσματικότητα και την τεχνολογία ως τους 
απαραίτητους πυλώνες των οργανισμών 
που αποσκοπούν στο κοινό καλό. «Όταν το 
κοινό καλό επιτυγχάνεται, το κέρδος ακο-
λουθεί», δήλωσε.
 Η πρώτη ημέρα του Συνεδρίου έκλεισε με 
την ομιλία της κας. Christa Gyori, CEO και 
συνιδρύτριας του Οργανισμού Leaders on 
Purpose, η οποία μίλησε για τη νέα υπερα-
ξία: τον σκοπό! Τον όρισε ως τη δέσμευση 
ατόμων και εταιρειών να δημιουργούν αξία 
για το κοινό καλό. Ο ρόλος των σημερινών 
CEOs είναι πλέον καθοριστικός αφού μέσα 
από έρευνες προκύπτει ότι οι δράσεις τους 
θα επηρεάσουν σημαντικά τα επόμενα 
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εκατοντάδες χρόνια! Τόλμη, συνεργασία, 
γνώση των επιπτώσεων και επαναπροσδιο-
ρισμός γνωστών εννοιών είναι κάποια από 
τα απαραίτητα χαρακτηριστικά των ηγετών 
που θα αφήσουν το αποτύπωμά τους στον 
κόσμο. Κλείνοντας παρουσίασε έξι στρατη-
γικές καινοτομίας για την ηγεσία με σκοπό. 
«Ο ρόλος της Ηγεσίας έχει σήμερα περισσό-
τερη σημασία από ποτέ» υπογράμμισε.

Η δεύτερη ημέρα του Συνεδρίου είχε, 
όπως πάντα, κοινωνικό και βιωματικό χα-
ρακτήρα. Ο ψυχίατρος και ψυχαναλυτής, 
κ. Σάββας Σαββόπουλος μίλησε για το 
πως χτίζεται η ψυχοσωματική ισορροπία, 
αναφέροντας: «Μέσα στο κοινωνικό άγχος, 
την πίεση και το κυνήγι της τελειότητας, συ-
χνά ξεχνάμε το ίδιο μας το σώμα δίνοντας 
προτεραιότητα σε άλλες ανάγκες. Τότε η 
ψυχοσωματική ισορροπία χάνεται και απαι-
τείται μεγάλη προσπάθεια και ειλικρίνεια 
για να βρούμε και πάλι τον εαυτό μας. Η 
εμφάνιση σοβαρών νοσημάτων συνδέεται 
σε μεγάλο ποσοστό με τον ψυχικό παράγο-
ντα και την κακή οργάνωση του ψυχισμού 
μας. Πρέπει να δίνουμε στον εαυτό μας 
την ευκαιρία να ζήσει τις όμορφες στιγ-
μές που χρειάζεται, να απολαμβάνει και 
να ευχαριστιέται. Κάνει καλό στην υγεία».  
«Αυτά που δεν έκανα, είναι αυτά που δεν πί-
στεψα» δήλωσε η πολυβραβευμένη μαρα-
θωνοδρόμος και συγγραφέας, κα. Μαρία 
Πολύζου, στον εμπνευσμένο λόγο της και 
τόνισε ότι αφού μπορεί η ίδια, μπορούμε 
και εμείς. «Είναι πολύ σημαντικό να ορίζου-
με τον στόχο μας και να τον κλειδώνουμε 
στο μυαλό μας. Η εσωτερική δύναμη του 
θέλω μας είναι αυτή, που ακόμα και στις 
δύσκολες μέρες, μας κάνει να στεκόμαστε 
όρθιοι, να κυνηγάμε το όνειρο και τον στό-
χο μας μέχρι να φτάσουμε στην κορυφή».

 Christa Gyori

Σάββας Σαββόπουλος

Επόμενη ομιλήτρια ήταν η δημοφιλής 
ερμηνεύτρια, Άλκηστις Πρωτοψάλτη, η 
οποία μίλησε στο Συνέδριο Ηγεσίας για τη 
ζωή της, το πως ξεπερνά τις δυσκολίες, την 
άριστη σχέση της με τον αθλητισμό και την 
αιώνια αγάπη της, τη μουσική. «Η μουσική 
είναι η τέχνη που συνδέει περισσότερο 
από όλες τις τέχνες, τους ανθρώπους. Βλέ-
πει κανείς πόσο χαρούμενοι και ευγνώμο-

νες είναι για τη μουσική, γιατί έχουν δημι-
ουργήσει αναμνήσεις με αυτή. Η μουσική 
είναι ένα φάρμακο», εξήγησε. Οι σύνεδροι 
είχαν την ευκαιρία να κάνουν στη γνωστή 
ερμηνεύτρια πολλές ερωτήσεις, στη ζεστή 
συζήτηση που είχε με τον κ. Γιάννη Ανα-
στασόπουλο, Σύμβουλο Διοίκησης της 
ΕΑΣΕ. Μαζί εξέτασαν την έννοια της επι-
τυχίας. «Να γιορτάζεις μικρές νίκες κάθε 

Μαρία Πολύζου
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φορά που φτάνεις στον στόχο ή ξεπερνάς 
ένα εμπόδιο, να έχεις τον έλεγχο της δικής 
σου μοίρας, αυτό είναι επιτυχία», δήλωσε η 
κα. Πρωτοψάλτη και ο κ. Αναστασόπουλος 
προσέθεσε: «Κάθε μικρή αποτυχία είναι 
ένα σκαλοπάτι που μπορεί να μας φέρει 
πιο κοντά στο επιθυμητό αποτέλεσμα, 
λένε άλλωστε ότι, η νίκη γράφεται με… 
ήττα. Ο τελικός σκοπός επιτυγχάνεται μα-
θαίνοντας από τις δυσκολίες και γιορτάζο-
ντας τις επιτυχίες».

Ο Σύμβουλος Διοίκησης της ΕΑΣΕ, κ. Γιάν-
νης Αναστασόπουλος, κατά την ομιλία 
του, έκανε μια ανασκόπηση των βασικών 
μηνυμάτων των ομιλιών του διημέρου και 
τόνισε τη σημασία του Purpose για τις επι-
χειρήσεις. «Ο σκοπός είναι το ηθικό DNA 
της εταιρείας, για αυτό πρέπει να είναι αν-
θεκτικός και όχι προσχηματικός. Αποτελεί 
την αξιακή πυξίδα του οργανισμού. Μία 
επιχείρηση είναι πετυχημένη όταν υιοθετεί 
και υποστηρίζει την έννοια του σκοπού, 
κάνοντάς την πυλώνα της διακυβέρνησής 
της» επεσήμανε ο κ. Αναστασόπουλος 
κλείνοντας την ομιλία του και ανανεώνο-
ντας το ραντεβού με το κοινό για τον επό-
μενο χρόνο.

Γιάννης ΑναστασόπουλοςΆλκηστις Πρωτοψάλτη

Η Άλκηστις Πρωτοψάλτη, με την υπέ-
ροχη φωνή της, μας ταξίδεψε, μας 
χάρισε κέφι και το καλύτερο κλεί-
σιμο για το 33ο Συνέδριο Ηγεσίας 
της ΕΑΣΕ. Τραγούδησε κάποια από 
τα πιο αγαπημένα μας τραγούδια 
της και απέσπασε το ενθουσιώδες 
χειροκρότημα του κοινού.



26 33ο Συνέδριο Ηγεσίας ΕΑΣΕ
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Social Leadership: Η Ηγεσία του «Εμείς»   

Στο σημερινό επιχειρηματικό πε-
ριβάλλον, οι ηγέτες δεν αρκεί να 
είναι αποφασιστικοί, έξυπνοι και 
ισχυροί decision-makers

Απαραίτητο «συστατικό» για την αποτε-
λεσματική διαχείριση του ρόλου τους και 
-επομένως- για την επιτυχία τους, είναι να 
διαθέτουν εξαιρετικές κοινωνικές δεξιότη-
τες, να επιδεικνύουν, δηλαδή, «κοινωνική 
ηγεσία». 
Ο όρος «κοινωνική» ηγεσία δεν είναι και-
νούργιος. Αντίθετα, το πλαίσιό της διαμορ-
φώθηκε από τον καθηγητή Jaume Filella, 
από το Πανεπιστήμιο Esade Ramon Llull 
της Ισπανίας, στα μέσα του 20ο αιώνα. Ο 
Filella χρησιμοποίησε τον όρο «κοινωνικός 
ηγέτης» για να περιγράψει τους leaders 
«που έχουν οπαδούς λόγω της ικανότητάς 
τους να φέρνουν τους ανθρώπους κοντά, 
να διευκολύνουν τις συμφωνίες και να 
οδηγούν τις προσπάθειες προς την ίδια 
κατεύθυνση». Ο ίδιος αναφέρει ότι η ικα-
νότητα δημιουργίας και διατήρησης κοι-
νωνικών δικτύων του ηγέτη είναι το κλειδί 
για την επιτυχία του συνόλου, παράλληλα 
τόσο με τις διαπροσωπικές δεξιότητές του 
(που του επιτρέπουν τη δημιουργία καλών 
σχέσεων με τους άλλους), όσο και με την 
ικανότητα ενσυναίσθησης που διαθέτει. 
Σύμφωνα, μάλιστα, με τους Financial 
Times, ένα χαρακτηριστικό παράδειγμα 
ανθρώπου που εμφανίζει τα χαρακτηρι-
στικά και τις συμπεριφορές κοινωνικού 

ηγέτη είναι ο Martin Luther King. Δεν είναι 
τυχαίο, άλλωστε, ότι η περίφημη ομιλία 
του το 1963 «I have a dream» χαράχτηκε 
ανεξίτηλα στην ιστορία, αποτελώντας μία 
από τις πιο ιστορικές και εμβληματικές 
ομιλίες του 20ού αιώνα.

Ορίζοντας την κοινωνική ηγεσία
Είναι γεγονός πως δεν είναι εύκολο να 
οριστεί η έννοια της κοινωνικής ηγεσίας, 
καθώς πρόκειται για ένα ευρύ πεδίο. Για 
ορισμένους, συνδέεται με την ηθική, τη 
δεοντολογία και την αίσθηση καθήκοντος 
του ηγέτη απέναντι στην κοινωνία, ενώ άλ-
λοι θεωρούν ότι αφορά στο πόσο επιδέξια 
μπορεί ένα άτομο να χρησιμοποιήσει τις 
κοινωνικές και συναισθηματικές του δεξιό-
τητες για να ηγηθεί των άλλων. 
Τι είναι, όμως, στην πραγματικότητα το 
μοντέλο social leadership και ποιος είναι ο 
κοινωνικός ηγέτης; Το να είναι ένα άτομο 
κοινωνικός ηγέτης σημαίνει, πρώτα απ’ όλα, 
πως αναγνωρίζει ότι υπάρχει μία ομάδα 
ανθρώπων που είναι υπεύθυνη για τη δημι-
ουργία και την εφαρμογή όλων των αποφά-
σεων και ιδεών και ότι δίνει στους τελευταί-
ους αυτονομία κινήσεων και περισσότερες 
αρμοδιότητες, αναμένοντας από αυτούς τα 
προσδοκόμενα αποτελέσματα. 
Δεν περιορίζεται, όμως, σε αυτό. Επιπρό-
σθετα, social leader είναι εκείνος που ξέρει 
πώς να καλλιεργεί εμπιστοσύνη και σεβα-
σμό, δείχνοντας κατανόηση στο σύνολο 

του ανθρώπινου δυναμικού που καλείται 
να «διαχειριστεί». 
Αυτές οι αξίες που αναπτύσσονται εντός της 
ομάδας, επιτρέπουν σε όλα τα μέλη της να 
μοιράζονται μεταξύ τους τις ιδέες τους και 
να συνεργάζονται, δημιουργώντας θετικό 
εργασιακό κλίμα και πιο συνεκτικό εργασια-
κό περιβάλλον, ενώ τους δίνει τη δυνατότη-
τα να συμμετέχουν ενεργά στη διαμόρφωση 
της πορείας του οργανισμού και την καλύτε-
ρη προσαρμογή του σε ένα διαρκώς μετα-
βαλλόμενο περιβάλλον. Πολυάριθμες, πα-
γκόσμιες έρευνες, άλλωστε, δείχνουν πόσο 
σημαντικό ρόλο διαδραματίζει το εργασια-
κό κλίμα στην παραγωγικότητα των εργαζο-
μένων και άρα στην επιτυχία της εταιρείας. 
Όσο πιο καλές συνθήκες επικρατούν σε έναν 
οργανισμό, τόσο περισσότερο αυξάνεται το 
αίσθημα ικανοποίησης που αντλούν οι ερ-
γαζόμενοί του, γεγονός που τους ωθεί στο 
να είναι πιο παραγωγικοί, να κάνουν αυτό 
που πολύ συχνά αναφέρεται ως «το extra 
mile», να δίνουν τον καλύτερο εαυτό τους 
και να μην δουλεύουν απλά διεκπεραιωτικά.

Η αξία της συναισθηματικής 
νοημοσύνης και 
της ενσυναίσθησης 
Όλα τα παραπάνω εξηγούν γιατί οι έννοιες 
της συναισθηματικής νοημοσύνης και της 
ενσυναίσθησης αποτελούν πλέον απαραί-
τητα assets για τον σύγχρονο CEO, καθώς 
αυτές εκτιμάται ότι θα τον βοηθήσουν να 

ΕΑΣΕ | LEADING 

Οι αυξημένες προκλήσεις, σε όλα τα επίπεδα, με τις οποίες ήρθαν αντιμέτωποι  
οι οργανισμοί τα τελευταία χρόνια, οδήγησαν σε θεμελιώδεις αλλαγές  

στο μοντέλο ηγεσίας, με την έννοια της «κοινωνικής ηγεσίας» να μπαίνει πλέον 
στο επίκεντρο. Η δύναμή της έγκειται στην ικανότητα του ηγέτη όχι μόνο 
 να καθοδηγεί το ανθρώπινο δυναμικό, αλλά και να χτίζει προσωπικούς  

και ουσιαστικούς δεσμούς με τους ανθρώπους που ηγείται. 
ΤΗΣ ΜΑΡΙΑΣ ΜΥΛΩΝΑ, mmylona@boussias.com
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συνεργαστεί με όλα τα μέλη του οργανι-
σμού, να δημιουργήσει συμπαγείς ομάδες 
διοίκησης και να αφήσει στην άκρη το 
«εγώ», μετατρέποντάς το σε «εμείς». Με 
αυτό τον τρόπο, θα μπορεί να αντιλαμβά-
νεται έγκαιρα τα προβλήματα που εμφα-
νίζονται από τις νέες ανάγκες των ανθρώ-
πων της επιχείρησης και θα δίνει άμεσα 
και ουσιαστικά τις απαιτούμενες λύσεις, 
πριν οι ανάγκες αυτές δημιουργήσουν σο-
βαρά προβλήματα στην επιχειρηματική 
λειτουργία. 
Και όχι μόνο. Σύμφωνα με μελέτη του Μη 
Κερδοσκοπικού Οργανισμού Catalyst, η 

ενσυναίσθηση έχει σημαντικά, θετικά απο-
τελέσματα στους παρακάτω τομείς: 
• �Καινοτομία: Το 61% των εργαζομένων 

των οποίων οι ηγέτες χαρακτηρίζονταν 
από ενσυναίσθηση, ισχυρίζεται ότι είναι 
πιο καινοτόμο.

• �Αφοσίωση: Το 76% των εργαζομένων 
που αισθάνεται την ενσυναίσθηση από 
τους ηγέτες του, ανέφερε ότι ήταν περισ-
σότερο αφοσιωμένο. 

• �Αποδοχή: Το 50% των εργαζομένων των 
οποίων οι ηγέτες χαρακτηρίζονται από 
ενσυναίσθηση, ισχυρίζεται ότι ο εργασι-
ακός χώρος τους δείχνει αποδοχή. 

• �Επαγγελματική-Προσωπική ζωή: Το 86% 
των εργαζομένων των οποίων οι ηγέτες 
χαρακτηρίζονται από ενσυναίσθηση, 
αναφέρει ότι μπορεί να διαχειριστεί τις 
απαιτήσεις της επαγγελματικής και της 
προσωπικής του ζωής.  

Τα χαρακτηριστικά  
του κοινωνικού ηγέτη   
Βέβαια, η συναισθηματική νοημοσύνη 
και η ενσυναίσθηση δεν είναι τα μοναδι-
κά  χαρακτηριστικά που διακρίνουν έναν 
social leader. Τη «λίστα» συμπληρώνουν 
επίσης τα παρακάτω: 
• �Διαίσθηση: Ο κοινωνικός ηγέτης είναι 

σε θέση να αντιλαμβάνεται σε βάθος 
μία κατάσταση και να λαμβάνει -συχνά- 
αποφάσεις με βάση το ένστικτό του και 
όχι τη λογική.

• �Συνεργασία: Αντιλαμβάνεται πως οι 
καλύτερες αποφάσεις είναι αυτές που 
λαμβάνονται ομαδικά και υποστηρίζει 
έμπρακτα την επικοινωνία και τον σεβα-
σμό μεταξύ των μελών της ομάδας.

• �Ευαλωτότητα: Ο κοινωνικός ηγέτης εί-
ναι σε θέση να είναι «ανοιχτός» και αυθε-
ντικός με τους γύρω του και δεν διστάζει 
να εκδηλώνεται. Τολμά να «συνδεθεί» με 
τα μέλη της ομάδας, είναι δεκτικός, ενώ 
θεωρεί πώς το να είναι ευάλωτος δεν 
αποτελεί ένδειξη αδυναμίας, αλλά βοη-
θά στην οικειότητα και την αποτελεσμα-
τική επικοινωνία.  

• �Αυτογνωσία: Ο κοινωνικός ηγέτης έχει 
βαθιά γνώση του εαυτού και των ικανο-
τήτων του, ενώ μπορεί να αξιολογήσει 
αντικειμενικά τις δυνάμεις, τις αδυναμί-
ες, τα συναισθήματα και τις αξίες του. 

• �Ανθεκτικότητα: Η ανθεκτικότητα είναι 
το κλειδί για την αποτελεσματική αντι-
μετώπιση των επαγγελματικών προκλή-
σεων. Ο κοινωνικός ηγέτης μπορεί να 
διαχειριστεί στρεσογόνες καταστάσεις 
και να ανταπεξέλθει με επιτυχία σε κάθε 
αλλαγή ή πρόβλημα που προκύπτει. 

• �Θάρρος: Ο κοινωνικός ηγέτης υπερασπί-
ζεται αυτό που πιστεύει και δεν διστάζει 
να προσπαθήσει να το υλοποιήσει, ανε-
ξάρτητα από τον βαθμό δυσκολίας του. 
Είναι ψυχικά και ψυχολογικά ισχυρός και 
παραμένει αφοσιωμένος και αποφασι-
σμένος, έχοντας την υπομονή και την 

Ο κοινωνικός ηγέτης μπορεί  
να διαχειριστεί το «Εγώ» του και  

να αναγνωρίσει ότι δεν είναι παντογνώστης.  
Η ταπεινότητα είναι η πιο ισχυρή απόδειξη 

ότι δεν θεωρεί τον εαυτό του καλύτερο 
από τους άλλους, αλλά ότι -στην 

πραγματικότητα- είναι ένας από αυτούς
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τόλμη να πορεύεται ακόμα και στους πιο 
δύσκολους δρόμους.

• �Ευελιξία: Ο κοινωνικός ηγέτης μπορεί να 
αλλάζει τακτική και να προσαρμόζεται 
γρήγορα σε νέες συνθήκες και καταστά-
σεις, σε περιπτώσεις που κρίνεται απα-
ραίτητο. Δεν φοβάται τις προκλήσεις- 
αντίθετα, είναι σε θέση να τις αξιολογεί 
σωστά και να αναζητήσει εναλλακτικά 
πλάνα, τα οποία δεν φοβάται να υλοποι-
ήσει.  

• �Ενδιαφέρον για τους άλλους: Ο κοινω-
νικός ηγέτης ενδιαφέρεται ειλικρινά για 
τα μέλη της ομάδας του και την ευημερία 
τους, τα φροντίζει, τα προστατεύει και τα 
υποστηρίζει, μέσω καθοδήγησης, εκπαί-
δευσης, ενθάρρυνσης και παρακίνησης.

• �Ταπεινότητα: Ο κοινωνικός ηγέτης μπο-
ρεί να διαχειριστεί το «Εγώ» του, να απο-
δεχτεί τα όριά του και να αναγνωρίσει ότι 
δεν είναι παντογνώστης. Η ταπεινότητα 
είναι η πιο ισχυρή απόδειξη ότι δεν θε-
ωρεί τον εαυτό του καλύτερο από τους 
άλλους, αλλά ότι -στην πραγματικότητα- 
είναι ένας από αυτούς. Μάλιστα, ο Dan 
Cable, Καθηγητής Οργανωσιακής Ψυχο-
λογίας στο London Business School, ανα-
φέρει πως, όταν οι ηγέτες επιδεικνύουν 
ταπεινότητα και σέβονται τους συνερ-
γάτες τους, η αποτελεσματικότητα μίας 
εταιρείας είναι εξαιρετική.

• �Ανθρωποκεντρισμός: Ο κοινωνικός ηγέ-
της θεωρεί πως οι άνθρωποι και οι σχέ-
σεις είναι ζωτικής σημασίας τόσο για την 
πρόοδο, όσο και για τη βιωσιμότητα ενός 
οργανισμού και έχει ως βασικό στόχο του 
την ενίσχυση της κοινωνικής πτυχής της 
εταιρείας.

Οι σημερινές προκλήσεις 
Η απόκτηση δεξιοτήτων κοινωνικής ηγε-
σίας, μέσω της οικοδόμησης σχέσεων και 
της συνδεσιμότητας του ηγέτη με την ομά-
δα, είναι σήμερα πιο σημαντική από ποτέ, 
καθώς οι millennials αρχίζουν να αποτε-
λούν την πλειοψηφία των εργαζομένων 
στις περισσότερες εταιρείες. Η συγκεκρι-
μένη γενιά εργαζομένων δεν ικανοποιεί-
ται μόνο με ένα καλό πακέτο αμοιβών και 
παροχών ή με bonus. Αντίθετα, αναζητά 
ουσιαστικό νόημα σε αυτό που κάνει, ενώ 
θεωρεί βασική εργασιακή προϋπόθεση τη 

Αναγνωρίζοντας τον κοινωνικό ηγέτη
Οι παρακάτω 10 ερωτήσεις μπορούν να βοηθήσουν τους leaders 
να αποκτήσουν μια γενική αίσθηση για το αν διαθέτουν ή όχι τα χα-
ρακτηριστικά ενός κοινωνικού ηγέτη και αν τα χρησιμοποιούν στο 
στυλ ηγεσίας τους:

• �Εμπιστεύομαι συνήθως τους εργα-
ζόμενούς μου να ολοκληρώσουν μία 
εργασία, χωρίς να παρεμβαίνω στη 
διαδικασία;

• �Προσπαθώ να σκέφτομαι τρόπους 
να αποφύγω τα προβλήματα, αντί να 
περιμένω να συμβούν για να δράσω;

• �Συνηθίζω να λαμβάνω υπόψη μου 
την άποψη και τις ιδέες της ομάδας 
όταν παίρνω αποφάσεις;

• �Μου αρέσει η αλλαγή και η σκέψη για 
το πώς τα πράγματα θα μπορούσαν 
να είναι διαφορετικά;

• �Είμαι σε θέση να συνεργάζομαι με  

το ανθρώπινο δυναμικό και να 
εμπνέω την αριστεία;

• �Συνηθίζω να βλέπω τη θετική πλευρά 
σε κάθε κατάσταση;

• �Είμαι σε θέση να αναλάβω την ευθύνη 
για τα λάθη μου;

• �Αφήνω τους άλλους να δουν τον 
πραγματικό μου εαυτό όταν συνανα-
στρέφομαι μαζί τους;

• �Εκτιμώ την ομαδική προσέγγιση ένα-
ντι της ατομικής;

• �Είμαι σε θέση να αναγνωρίζω και να 
επικροτώ στην ομάδα τις ιδέες και τα 
θετικά αποτελέσματά της;

σύνδεση και την επικοινωνία. Όπως, άλλω-
στε, δείχνουν οι έρευνες, όταν υπάρχουν 
τα παραπάνω «συστατικά», το ανθρώπινο 
δυναμικό είναι κατά 32% περισσότερο 
αφοσιωμένο, 46% πιο ικανοποιημένο από 
τη δουλειά του, ενώ σε ποσοστό 16% έχει 
καλύτερη απόδοση.

«Καλλιεργώντας» τον κοινωνικό 
ηγέτη 
Μερικοί ηγέτες φαίνεται πως διαθέτουν 
έμφυτες κοινωνικές δεξιότητες, ενώ για 
άλλους η απόκτησή τους απαιτεί επιστα-
μένη προσπάθεια και διαρκή εκπαίδευση. 
Προς αυτήν την κατεύθυνση, δύο είναι 
τα πεδία στα οποία θα πρέπει να δώσουν 
προσοχή. 
Το πρώτο αφορά στην εστίαση, την ικα-
νότητα, δηλαδή, να δίνει προσοχή σε όλα 
εκείνα που μπορούν να κάνουν την ουσι-
αστική διαφορά. Εστιάζοντας στους αν-
θρώπους αλλά και στο αποτέλεσμα της 
εργασίας τους, μπορεί να αποτελέσει έναν 
προληπτικό τρόπο για την αντιμετώπιση 
της δυσαρέσκειας, του χαμηλού ηθικού 

και της επαγγελματικής εξουθένωσης του 
ανθρώπινου δυναμικού. Όταν ένας ηγέ-
της αντιλαμβάνεται τα παραπάνω, είναι 
σε θέση να δράσει γρήγορα, να αναλάβει 
τον έλεγχο μιας κατάστασης και να ανακα-
λύψει -μέσα από την επικοινωνία και τον 
διάλογο με τα μέλη της ομάδας- την πιο 
αποτελεσματική λύση σε κάθε ζητούμενο.
Εξίσου σημαντικό ρόλο παίζει και η ικανό-
τητά του να ακούει, να κατανοεί -πραγμα-
τικά- τους προβληματισμούς της ομάδας 
και να τους προσφέρει ένα υποστηρικτικό 
εργασιακό περιβάλλον. Με αυτόν τον τρό-
πο, τους βοηθά να οδηγηθούν στην ευκο-
λότερη και συντομότερη επίλυση τυχόν 
προβλημάτων τους, ενώ, ταυτόχρονα, δη-
μιουργεί ένα κλίμα εμπιστοσύνης και αξίας. 
Σύμφωνα, μάλιστα, με μελέτες, οι περισ-
σότεροι εργαζόμενοι υποστηρίζουν πως 
θεωρούν πιο σημαντικό να εργάζονται σε 
μία εταιρεία όπου η ηγεσία είναι υποστηρι-
κτή απέναντί τους, από το να έχουν υψηλές 
αμοιβές, ενώ το υποστηρικτικό περιβάλλον 
εργασίας μπορεί να οδηγήσει και στην αύ-
ξηση της παραγωγικότητας.   
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«Αν οι πράξεις σου εμπνέουν τους άλλους να ονειρεύονται περισσότερο,  
να μαθαίνουν περισσότερο, να κάνουν περισσότερα, να γίνονται κάτι περισσότερο, 
τότε είσαι πραγματικός ηγέτης», είχε πει ο John Quincy Adams, ο 6ος πρόεδρος  

των Ηνωμένων Πολιτειών Αμερικής. Και αν σε περιόδους «νηνεμίας»  
η συμβουλή του J. Adams είναι δύσκολο να εφαρμοστεί, κατά τη διάρκεια κρίσεων, 

όπως αυτή που διανύουμε, η εφαρμογή της είναι αδύνατη αν δεν υπάρχει  
ένα πολύ σημαντικό στοιχείο: η αίσθηση του σκοπού.

ΤΗΣ ΜΑΡΙΑΣ ΜΥΛΩΝΑ, mmylona@boussias.com

Η σημασία του «σκοπού»  
σε περιόδους κρίσης



3333ΕΑΣΕ | LEADING 

Μία κρίση, όπως αυτή που βρισκόμαστε 
σήμερα, μπορεί να αποτελέσει αφορμή 

για τις εταιρείες να επανεξετάσουν τις 
επιχειρησιακές προτεραιότητές τους και να 

αναπτύξουν στρατηγικές για να αναδειχθούν 
ως ισχυρότερες, πιο ανθεκτικές επιχειρήσεις

Η πανδημική κρίση ώθησε πολ-
λούς ανθρώπους σε όλο τον 
κόσμο να προβληματιστούν 
σχετικά με την ευημερία τους, 

με το τι αναζητούν από τη εργασία τους 
και, τελικά, με το ποιος είναι ο σκοπός 
της ζωής τους. Διαχρονικά, σε περιόδους 
κρίσης, ο ατομικός σκοπός λειτουργεί ως 
οδηγός, ώστε οι άνθρωποι να αντιμετω-
πίσουν τις αβεβαιότητες και να ανταπο-
κριθούν όσο το δυνατόν καλύτερα στις 
εκάστοτε δύσκολες συνθήκες. Άλλωστε, 
πολυάριθμες μελέτες έχουν δείξει πως, 
όσοι διαθέτουν ισχυρή αίσθηση του σκο-
πού τείνουν να είναι πιο ανθεκτικοί και να 
ανακάμπτουν πιο εύκολα και άμεσα από 
αρνητικά γεγονότα που έρχονται στη δια-
δρομή τους, κάτι που μπορεί να συμβάλ-
λει καθοριστικά και στον ρόλο και το έργο 
τους μέσα σε έναν οργανισμό. 
Από την άλλη πλευρά, τόσο η πανδημία 
όσο και οι συνεχιζόμενες κοινωνικοοικο-
νομικές και γεωπολιτικές προκλήσεις των 
τελευταίων μηνών, όχι μόνο ανάγκασαν 
τους οργανισμούς να αναλάβουν δράσεις, 
με στόχο να παρέχουν μεγαλύτερη υπο-
στήριξη στους εργαζομένους τους, αλλά 
δημιούργησαν και έντονο προβληματισμό 
στους ίδιους τους οργανισμούς σχετικά με 
το ποιος είναι ο δικός τους σκοπός και τι 
πρεσβεύουν. Ο εταιρικός σκοπός είναι «με-
γαλύτερος» από απλά συμβολικά μηνύμα-
τα για την επίτευξη κερδών. Πρόκειται για 
τη γνήσια δέσμευση ενός οργανισμού σε 
ένα ευρύτερο κοινωνικό πλαίσιο και τα 
brands που δεν θα ανταποκριθούν έγκαι-
ρα σε αυτό, θα χάσουν μερίδιο αγοράς. 
Μία κρίση, όπως αυτή που βρισκόμαστε 
σήμερα, μπορεί να αποτελέσει αφορμή 

για τις εταιρείες να επανεξετάσουν τις επι-
χειρησιακές προτεραιότητές τους και να 
αναπτύξουν στρατηγικές, όχι μόνο για να 
αντιμετωπίσουν την ύφεση, αλλά και να 
αναδειχθούν ως ισχυρότερες, πιο ανθεκτι-
κές επιχειρήσεις. 
Με την έννοια, λοιπόν, του σκοπού να είναι 
πολυδιάσταση και να κατακτά διαρκώς πε-
ρισσότερη δύναμη στο σύγχρονο επιχει-
ρείν, η εύρεσή του εν μέσω κρίσης οφείλει 
να εξετάζεται από κάθε οπτική γωνία. Και 
όχι μόνο. Οι σημερινοί leaders οφείλουν 
να τον τοποθετούν όλο και περισσότερο 
στο επίκεντρο του τρόπου με τον οποίο 
σκέφτονται και διοικούν τους οργανι-
σμούς τους. 

Περί ιστορίας… 
H έννοια του εταιρικού σκοπού υπάρχει 
εδώ και αρκετές δεκαετίες. Για παράδειγ-
μα,  ο Chester Barnard τον περιέγραψε 
το 1938, στο κλασικό βιβλίο του «The 
Functions of the Executive», ως το βασικό-
τερο καθήκον της εκάστοτε ηγεσίας. 
Με την πάροδο των ετών, το σημείο στο 
οποίο θα πρέπει να εστιάζει ο εταιρικός 
σκοπός, παρουσίασε διαφοροποιήσεις: 
από το κέρδος των μετόχων ή την ικανο-
ποίηση των πελατών, μέχρι την εξυπηρέ-
τηση ενός φάσματος ενδιαφερόμενων 
μερών και την αντιμετώπιση βασικών ανα-
γκών της κοινωνίας, όπως για παράδειγ-
μα η λήψη μέτρων για την αντιμετώπιση 
της κλιματικής αλλαγής ή η ενίσχυση του 
diversity και της διαφορετικότητας.
Αυτή η τελευταία «θεωρεία» για τον σκο-
πό -δηλαδή η εξυπηρέτηση ευρύτερων 
αναγκών της κοινωνίας- συνδυάζεται 
σήμερα με τις πρόσφατες προσπάθειες 
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πολλών οργανισμών να ανταποκριθούν 
στην ανησυχία των εργαζομένων για τον 
σκοπό της ζωής τους. Πόσο μάλλον σε μία 
εποχή όπου οι συνέπειες της πανδημίας 
είναι ακόμα «παρούσες», ενώ συνολικότε-
ρα (και) η αγορά εργασίας πλήττεται από 
διάφορους εξωγενείς παράγοντες, όπως 
οι  κοινωνικοοικονομικές εξελίξεις. Δεν 
είναι, άλλωστε τυχαίο, πως παρατηρείται 
στροφή των εταιρειών στην προώθηση 
της εικόνας ενός κοινωνικά ευαισθητοποι-
ημένου οργανισμού. 
Δυστυχώς, στη σημερινή εποχή, αρκετές 
εταιρείες φαίνεται πως ενδιαφέρονται πε-
ρισσότερο για την προβολή του εταιρικού 
σκοπού όχι ουσιαστικά, αλλά ως «τέχνα-
σμα» marketing, με στόχο να κερδίσουν 
τις «εντυπώσεις» και -εύλογα- μεγαλύτερο 
μερίδιο της αγοράς. Παρόλα αυτά, ο τρό-
πος με τον οποίο οι οργανισμοί θα πρέπει 
να εφαρμόζουν την ιδέα του σκοπού, όσον 
αφορά στην ηγεσία των εργαζομένων, χρή-
ζει μεγαλύτερης προσοχής. Ειδικότερα, 
οι leaders πρέπει να κατανοήσουν, πρω-
τίστως, περισσότερο τι είναι ο «ατομικός 
σκοπός» και, στη συνέχεια, ο «εταιρικός 
σκοπός». Και η μεγαλύτερη πρόκληση για 
τους ηγέτες είναι ακριβώς αυτή: να συνδέ-
σουν αποτελεσματικά το ένα με το άλλο.

Εν αρχή, ο ατομικός σκοπός 
Τι είναι, όμως, ο ατομικός σκοπός και γιατί 

έχει τόση σημασία; Ως ατομικός σκοπός 
μπορεί να θεωρηθεί η συνολική αίσθηση 
του τι έχει σημασία στη ζωή ενός ατόμου. 
Είναι ο σημαντικός, συνολικός λόγος για 
τον οποίο ζει κανείς και ο οποίος δίνει 
νόημα και επηρεάζει τον τρόπο λειτουρ-
γίας και λήψης αποφάσεων. Συνήθως, το 
τι επιλέγουν οι άνθρωποι ως σκοπό τους, 
βασίζεται σε μεγάλο βαθμό στο ποιες εί-
ναι οι προσωπικές τους αξίες. Άλλες κοινές 
επιρροές περιλαμβάνουν, κυρίως, τα ενδι-
αφέροντά τους, τις δυνάμεις αλλά και τις 
δεξιότητές τους.
Παρόλο που ο καθένας επιλέγει ατομικά 
πώς ορίζει τον σκοπό του και πού ελπίζει 
ή περιμένει να τον βρει και να τον «υλο-
ποιήσει», οι περισσότεροι αναζητούν -σε 
μεγαλύτερο ή μικρότερο βαθμό- ως πηγή 
αυτού του σκοπού την εργασία τους: για 
παράδειγμα, ενδέχεται να βρουν αυτή την 
αίσθηση του σκοπού από την εγγενή φύση 
της εργασίας που κάνουν ή/και από το τι 
«πρεσβεύει» ο εργοδότης τους, δηλαδή 
από τον «διακηρυγμένο» εταιρικό σκοπό, 
το όραμα και τις αξίες/πεποιθήσεις του. 
Από τη σκοπιά ενός leader, η ιδανική κα-
τάσταση, βέβαια, είναι οι εργαζόμενοί του 
να βρίσκουν έναν βαθμό αλληλοεπικάλυ-
ψης μεταξύ της αίσθησης του σκοπού τους 
στην εργασία και αυτής εκτός εργασίας. 
Πώς, όμως, ωφελεί ο ατομικός σκοπός; 
Όταν οι εργαζόμενοι καταφέρνουν να 

βρουν τον σκοπό που επιθυμούν από την 
εργασία τους, αυτό αποφέρει οφέλη τόσο 
στον εργοδότη όσο και στον εργαζόμενο, 
υποστηρίζουν οι ειδικοί. Κι αυτό γιατί, οι 
άνθρωποι που έχουν μία ισχυρή αίσθηση 
του σκοπού τείνουν να είναι πιο ανθεκτι-
κοί και να ανακάμπτουν με μεγαλύτερη 
ευκολία από αρνητικά γεγονότα. Για του 
λόγου το αληθές, σύμφωνα με την έρευνα 
«COVID-19 and the employee experience» 
της McKinsey, που διεξήχθη κατά τη διάρ-
κεια της πανδημίας, οι εργαζόμενοι που 
δήλωναν ότι βρήκαν τον σκοπό τους και 
τον υλοποίησαν μέσα από την εργασία 
τους, ανέφεραν πως είχαν υψηλό επίπεδο 
ευεξίας, και μάλιστα πέντε φορές υψηλό-
τερο σε σύγκριση με τους συμμετέχοντες 
που δεν είχαν βρει ή υλοποιήσει τον ατο-
μικό σκοπό τους. Επιπλέον, όσοι ανήκαν 
στην πρώτη ομάδα, είχαν τέσσερις φορές 
περισσότερες πιθανότητες να αναφέρουν 
υψηλότερα επίπεδα δέσμευσης στην εται-
ρεία τους. 
Και αυτά δεν είναι τα μοναδικά οφέλη, κα-
θώς οι άνθρωποι που έχουν ατομικό σκο-
πό ζουν, επίσης, περισσότερο και υγιέστε-
ρα. Σύμφωνα, μάλιστα, με το Rush Memory 
and Aging project, το οποίο ξεκίνησε το 
1997, όταν συγκρίνονται οι ασθενείς που 
υποστηρίζουν ότι διαθέτουν αίσθηση 
του σκοπού με εκείνους που λένε ότι δεν 
έχουν, οι πρώτοι έχουν 2,5 φορές περισ-
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σότερες πιθανότητες να μην πάσχουν 
από άνοια, 22% λιγότερες πιθανότητες 
να εμφανίσουν παράγοντες κινδύνου για 
εγκεφαλικό επεισόδιο και 52% λιγότερες 
πιθανότητες να έχουν υποστεί εγκεφαλικό 
επεισόδιο.
Και αν αυτό δεν ήταν αρκετό, ο ατομικός 
σκοπός ωφελεί και τους οργανισμούς. Ο 
σκοπός μπορεί να συμβάλει σημαντικά 
στην εμπειρία των εργαζομένων, η οποία με 
τη σειρά της συνδέεται με υψηλότερα επί-
πεδα δέσμευσής τους και αυξημένο αίσθη-
μα ευημερίας. Οι άνθρωποι που βρίσκουν 
τον ατομικό τους σκοπό μέσα από την ερ-
γασία τους τείνουν να αποκτούν μεγαλύτε-
ρη ευχαρίστηση από τον ρόλο τους, γεγο-
νός που τους καθιστά πιο παραγωγικούς. 
Με τη σειρά τους, όπως είναι αναμενόμενο, 
οι πιο ικανοποιημένοι και παραγωγικοί ερ-
γαζόμενοι τείνουν να οδηγούν σε βελτιω-
μένες εταιρικές επιδόσεις, συνολικά.
Σε αυτό το πλαίσιο, και με δεδομένο ότι οι 
εταιρείες έχουν αρχίσει να αναπροσαρμό-
ζουν τις δραστηριότητές τους, με βάση τη 
«νέα κανονικότητα» που έχει δημιουργηθεί, 
οι leaders και τα C-suite στελέχη γενικότερα 
θα πρέπει να δώσουν μεγαλύτερη προσοχή 
στον ατομικό σκοπό, τόσο των ίδιων όσο 
και του ανθρώπινου δυναμικού τους. 

Η purpose-driven στρατηγική 
στο επίκεντρο 
Στο σημερινό επιχειρηματικό περιβάλλον, 
η πλειοψηφία των οργανισμών καλείται 
όχι μόνο να θέσει, αλλά και να κοινοποιή-
σει σε όλα τα ενδιαφερόμενα μέρη (τους 
εργαζόμενους, τους μετόχους, τους πελά-
τες, την ευρύτερη κοινωνία) τους δικούς 
της στόχους και σκοπούς. Μία purpose-
driven εταιρεία «παρακινείται» από μία βα-
σική αποστολή, που δεν «μένει στην επι-
φάνεια» μίας υπηρεσίας ή ενός προϊόντος. 
Αντίθετα, έχει δημιουργηθεί ή βασίζει σε 
έναν σημαντικό βαθμό τη λειτουργία της 
στο να δώσει τη λύση σε ένα πρόβλημα ή 
για να καλύψει μία κοινωνική ανάγκη, να 
κάνει τον κόσμο καλύτερο. Και όλα αυτά, 
συνδέονται με τον σκοπό, την αποστολή 
και τους στόχους της, την εταιρική κουλ-
τούρα, τις επιχειρησιακές διαδικασίες κ.ά. 
Παρόλο που τα παραπάνω συναντώνται 
-κατά κύριο λόγο- σε φιλανθρωπικές ορ-

γανώσεις και Μη Κυβερνητικές Οργανώ-
σεις, στο πλαίσιο μίας κρίσης, όπως αυτή 
που βιώνουμε σήμερα, κάθε οργανισμός 
οφείλει να έχει και να εμπνέεται από έναν 
συγκεκριμένο σκοπό, ανεξαρτήτως αντι-
κειμένου και κλάδου.

Ποιες, είναι, όμως οι αρχές μίας purpose 
driven εταιρείας; Η ηγεσία που έχει ως 
γνώμονα τον σκοπό, χαρακτηρίζεται από 
ένα mindset που διακρίνεται από τρεις θε-
μελιώδεις αρχές -αλληλοενισχυόμενες και 
αλληλεξαρτώμενες-  οι οποίες καθορίζουν 
τον τρόπο με τον οποίο τα C-suite στελέχη 
βλέπουν τον εαυτό τους και την εργασία 
τους. Αυτές είναι:
1. �Ο σκοπός προηγείται του οργανι-

σμού. Δίδεται προτεραιότητα στον σκο-
πό, έναντι του ίδιου του οργανισμού.

2. �Σεβασμός στο οικοσύστημα. Ανα-
γνωρίζεται το ότι οι ενέργειες του οργα-
νισμού μπορούν να επηρεάσουν θετικά 
ή αρνητικά το οικοσύστημα, γι’ αυτό και 
το σύνολο των δραστηριοτήτων του 
αντιμετωπίζονται με υπευθυνότητα.

3. �Mindset ισότητας. Δέσμευση για την 
προώθηση δίκαιων αποτελεσμάτων και 
υιοθέτηση πρακτικών για την καταπολέ-
μηση των συστημικών ανισοτήτων.

Ποια είναι, όμως, τα οφέλη αυτής της 
στρατηγικής; Παρακάτω, παρουσιάζονται 
έξι τρόποι βάσει των οποίων η purpose-
driven στρατηγική ενός brand μπορεί να 
ενισχύσει την εκάστοτε επιχείρηση:
1. �Αυξάνει τον σεβασμό, την αναγνώρι-

ση και την αφοσίωση των εργαζομένων 
στον οργανισμό.

2. �Μέσω αυτής γίνεται σαφής καθορι-
σμός των σημείων διαφοροποίησης σε 
σχέση με τους ανταγωνιστές.

3. �Συνδέει τον οργανισμό με το κατανα-
λωτικό κοινό, οδηγώντας στην αύξηση 
των συναλλαγών και, επομένως, των 
κερδών.

4. �Διευκολύνει την προσέλκυση πελα-
τών που επιλέγουν τον ανταγωνισμό.

5. �Βοηθά στην προσέγγιση, την πρόσλη-
ψη αλλά τη διατήρηση των ταλέντων.

6. �Εμπνέει τους senior leaders να θέ-
σουν υλοποιήσιμους στόχους, ενώ 
παράλληλα τους προσδίδει την απαραί-

τητη ενέργεια και πάθος για να γίνουν 
ακόμα καλύτεροι.

Οικοδομώντας έναν  
purpose-led οργανισμό
Οι κρίσεις μπορούν στην πραγματικότητα 
να βοηθήσουν τους leaders να εστιάσουν 
τις προτεραιότητές τους με τρόπους που 
όχι μόνο θα τους βοηθήσουν να ξεπε-
ράσουν την «καταιγίδα», αλλά τελικά θα 
οδηγήσουν σε έναν πιο ισχυρό και πιο αν-
θεκτικό οργανισμό στο μέλλον. Για την οι-
κοδόμηση ενός purpose-led οργανισμού, 
καθοριστική σημασία έχει ο leader του να 
αντιλαμβάνεται επακριβώς την έννοια, τη 
σημασία και την αξία του σκοπού, τόσο 
όσον αφορά στον εαυτό του, όσο και στον 
οργανισμό συνολικότερα και το ανθρώπινο 
δυναμικό. Απαιτείται, δηλαδή, αυτογνωσία. 
Εκτός από την αυτογνωσία, για να γίνει 
ένας leader πραγματικά ηγέτης με γνώμο-
να τον σκοπό, θα πρέπει να: 
•	� Μπορεί να βλέπει τη μεγάλη εικόνα. 

Ένας ηγέτης που ασχολείται υπερβολικά 
με τις λεπτομέρειες, είναι πιθανό να είναι 
υπερ-εστιασμένος στην καθημερινότητα, 
αντί να εργάζεται προς τον μεγαλύτερο, 
ολιστικό σκοπό, όπως το πώς οι πράξεις 
και η γενικότερη λειτουργία του οργανι-
σμού κάνουν τη διαφορά στον κόσμο.

•	� Είναι πάντα διαθέσιμος για να δίνει 
συμβουλές και να καθοδηγεί την ομάδα 
του, ώστε να τη βοηθήσει να αναπτυχθεί.

•	� Παρακινεί το ανθρώπινο δυναμικό, 
ώστε να αγκαλιάσει τον εταιρικό σκοπό, 
βοηθώντας το παράλληλα να τον συνδέ-
σει με τον προσωπικό του σκοπό.  

•	� Διαθέτει ενσυναίσθηση και ισχυρές 
επικοινωνιακές δεξιότητες και να είναι 
σε θέση να οικοδομήσει ουσιαστικές δι-
απροσωπικές σχέσεις με τους εργαζομέ-
νους, τους πελάτες, τους προμηθευτές, 
το ανθρώπινο δυναμικό και άλλα εμπλε-
κόμενα μέρη. 

•	� Είναι ευέλικτος και κατανοεί ότι το να 
ενεργεί με σκοπό δεν είναι πάντα μία 
εύκολη ή ξεκάθαρη επιλογή. Αυτό ση-
μαίνει πρακτικά πως θα πρέπει να είναι 
προετοιμασμένος και -κυρίως- ευέλικτος 
να προχωρά στην αναπροσαρμογή της 
στρατηγικής και των σχεδίων του, όταν 
αυτό κρίνεται απαραίτητο.  



Οι συνεχιζόμενες κοινωνικοοικονομικές και γεωπολιτικές προκλήσεις των τελευταίων 
μηνών αλλάζουν άρδην τα ζητούμενα για τους σύγχρονους CEOs, oι οποίοι  

θα πρέπει να βρίσκονται διαρκώς σε ετοιμότητα για στρατηγικές αλλαγές σε κάθε 
επίπεδο διοίκησης. Το διαρκώς μεταβαλλόμενο επιχειρηματικό περιβάλλον εγκυμονεί 

κινδύνους για τις εταιρείες, τόσο σε βραχυπρόθεσμο όσο και σε μακροπρόθεσμο 
ορίζοντα, απαιτώντας βελτιστοποίηση των διαδικασιών, που θα οδηγήσουν  

σε μεγαλύτερη ευελιξία και μικρότερο ρίσκο.   
ΤΟΥ ΔΗΜΗΤΡΗ ΚΟΡΔΕΡΑ, dkorderas@boussias.com 

Ευελιξία και βελτιστοποίηση διαδικασιών 
διαμορφώνουν το νέο μοντέλο διοίκησης 

Σ το νέο επιχειρηματικό περιβάλ-
λον που αναδύεται, μάλλον με 
βίαιο τρόπο, αν κρίνουμε από 
την εμφάνιση της πανδημίας 

Covid19, βασικές προτεραιότητες αναδει-
κνύονται ο ψηφιακός μετασχηματισμός, 
τα νέα κανάλια ανάπτυξης και οι στρα-
τηγικές ESG. Όλα αυτά σημαίνουν επα-
ναπροσδιορισμό προτεραιοτήτων, τόσο 
για τους CEOs, όσο και για τους εργαζό-
μενους. Οι ηγέτες των επιχειρήσεων πρέ-

πει να λαμβάνουν γρήγορες αποφάσεις 
και να προχωρούν σε άμεσες ενέργειες 
για τη διατήρηση των επιχειρηματικών 
λειτουργιών τους, την εξυπηρέτηση των 
πελατών και των κοινοτήτων τους, κα-
θώς και για την προστασία και την υπο-
στήριξη των εργαζομένων τους, ενώ, σε 
operational επίπεδο, οφείλουν να εστι-
άσουν στη βελτιστοποίηση διαδικασιών 
και λειτουργιών, ώστε να είναι σε θέση να 
ενδυναμώσουν τους οργανισμούς, μει-

ώνοντας τα ρίσκα που επηρεάζουν την 
απόδοσή τους. Ποιες είναι οι προκλήσεις 
και τα Insights αναφορικά με την εφο-
διαστική αλυσίδα, τους ανθρώπους, το 
cybersecurity και όχι μόνο;

H εικόνα στην Ελλάδα 
Σύμφωνα με σειρά μελετών και ερευνών 
που εξελίσσονται στη χώρα μας από με-
γάλους συμβουλευτικούς και ερευνη-
τικούς οργανισμούς, oι Έλληνες CEOs 
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Οι CEOs που θα αξιοποιήσουν σωστά τα 
analytics για να λάβουν και να ερμηνεύσουν 

τις πληροφορίες που προέρχονται από 
την εφοδιαστική αλυσίδα και τη ζήτηση 

των καταναλωτών, είναι αυτοί που θα 
πετύχουν στη νέα κανονικότητα του 2022 

αξιοποιήσει ουσιαστικά τα πλεονεκτήμα-
τα που προσφέρουν η βιωσιμότητα και η 
κλιματική αλλαγή, ενώ προκαλεί έκπληξη 
το γεγονός ότι οι ίδιοι εκτιμούν ότι η απο-
τελεσματική διαχείριση που θα επιτύχουν 
στους συγκεκριμένους τομείς θα αποτε-
λέσει σημαντικό asset στην προσπάθειά 
τους να διατηρήσουν τις θέσεις τους τα 
προσεχή χρόνια. Από την άλλη πλευρά, 
εστιάζοντας περισσότερο στο χώρο της 
εργασίας, οι CEOs στην χώρα μας φαίνε-
ται ότι θα συνεχίσουν να αναπτύσσουν τα 
εξελιγμένα και πιο ολοκληρωμένα πλέον 
συστήματα ψηφιακής συνεργασίας και 
επικοινωνίας, θεωρώντας παράλληλα ότι 
η τηλεργασία θα τους δώσει τη δυνατό-
τητα να εντοπίσουν και να αξιοποιήσουν 
περισσότερα ταλαντούχα στελέχη. 

Οι 6 τάσεις που οι CEOs  
θα πρέπει να μελετήσουν 
Μία ιδιαίτερα χαρακτηριστική εικόνα για 
τις τάσεις που θα κυριαρχήσουν στην 
επιχειρηματική σκηνή το 2022 δίνει η νέα 
μελέτη της SAS, η οποία εκτιμά ότι έξι θα 
είναι οι σημαντικότερες. 
Η πρώτη τάση έχει να κάνει με την περαι-
τέρω εξέλιξη και διείσδυση στις επιχειρη-
ματικές λειτουργίες της ηθικής τεχνητής 
νοημοσύνης, η οποία προβάλει ως ένα 
νέο ανταγωνιστικό πλεονέκτημα. Η Ευ-
ρωπαϊκή Ένωση προωθεί στο πλαίσιο 
αυτό νέους κανονισμούς, οι οποίοι έχουν 
ως στόχο να μετουσιώσουν την έννοια 
της ηθικής τεχνητής νοημοσύνης από 
ένα πλαίσιο κανονισμών σε δημιουργία 
αξιόπιστων και «διαφανών» (transparent) 
επιχειρηματικών μοντέλων. Έτσι, κατά τη 
διάρκεια του 2022, η υιοθέτηση πιο υπεύ-

θυνων πρακτικών τεχνητής νοημοσύνης 
θα αποτελέσει κύριο μέρος της στρατη-
γικής και των προγραμμάτων καινοτομίας 
πολλών εταιρειών και το σημαντικότε-
ρο θέμα συζήτησης με τους πελάτες. Οι 
εταιρείες που έχουν ήδη υιοθετήσει πιο 
υπεύθυνες διαδικασίες θα αποκτήσουν 
το ανταγωνιστικό πλεονέκτημα. Σε ένα 
γενικότερο πλαίσιο, η τεχνητή νοημο-
σύνη δίνει τη δυνατότητα για μεγαλύτε-
ρη εξατομίκευση σε πολλαπλά επίπεδα, 
από τη διαμόρφωση προσωποποιημένων 
προσφορών για τον πελάτη μέχρι εξατο-
μικευμένη θεραπεία ασθενών βασισμένη 
σε παράγοντες όπως τα γονίδια, το περι-
βάλλον και ο τρόπος ζωής. 
Η δεύτερη τάση έχει να κάνει με τις προ-
κλήσεις που δημιουργεί η εφοδιαστική 
αλυσίδα μέσα από τις έντονες γεωπολιτι-
κές αναταράξεις που συντελούνται, όπως 
είναι π.χ. ο πόλεμος στην Ουκρανία, αλλά 
και τα πρόσφατα lockdowns στην Κίνα 
τα οποία δημιούργησαν ελλείψεις στο 
παγκόσμιο λιανεμπόριο και στη βιομηχα-
νία. Η SAS εκτιμά ότι στο λιανεμπόριο θα 
υπάρξει ακόμη μεγαλύτερη μείωση των 
αποθεμάτων, υψηλή ζήτηση και «out-of-
stocks» για όλο το 2022, ωστόσο τονίζει 
ότι οι CEOs που θα αξιοποιήσουν σωστά 
τα analytics για να λάβουν και να ερμη-
νεύσουν τις πληροφορίες που προέρχο-
νται από την εφοδιαστική αλυσίδα και τη 
ζήτηση των καταναλωτών είναι αυτοί που 
θα πετύχουν σε αυτή τη νέα κανονικότητα 
του 2022, αφού θα καταφέρουν να αντα-
ποκριθούν γρήγορα στις δυσλειτουργίες 
της εφοδιαστικής αλυσίδας και στις με-
ταβαλλόμενες προτιμήσεις των πελατών.
Η τρίτη τάση αφορά στην ένταση των 

προσπαθούν να προσαρμοστούν στη νέα 
πραγματικότητα που προβάλει στην μετά 
Covid-19 εποχή, αλλά και στην περίοδο 
του πολέμου στην Ουκρανία, με τις ση-
μαντικές παράπλευρες απώλειες που επι-
φέρει -και- σε οικονομικό επίπεδο. Η συ-
ντριπτική πλειοψηφία αυτών καταγράφει 
ότι τα παραπάνω γεγονότα – και κυρίως 
η πανδημία – επιτάχυναν τις υφιστάμενες 
τάσεις αλλαγών στον κλάδο τους, ωστό-
σο οι γεωπολιτικές εντάσεις προβλημα-
τίζουν και προκαλούν έντονα συναισθή-
ματα αβεβαιότητας, με ότι αυτό μπορεί 
να συνεπάγεται για τα επενδυτικά σχέδια 
των επιχειρήσεων. Ωστόσο, οι CEOs αντι-
λαμβάνονται ότι η άμεση απάντηση στις 
προκλήσεις αυτές είναι μονόδρομος εάν 
δεν θέλουν να μείνουν πίσω στην επιχει-
ρηματική σκακιέρα. Και η απάντηση αυτή 
μπορεί να είναι η συνέχιση των επενδυ-
τικών σχεδίων τόσο εντός, όσο και εκτός 
συνόρων. 
Οι ίδιες έρευνες δείχνουν ότι εντείνονται 
οι ελλείψεις εργατικού δυναμικού, και 
ενώ αυξάνεται απρόσμενα η καταναλω-
τική ζήτηση δημιουργώντας σημαντικές 
αναταράξεις στις παγκόσμιες εφοδιαστι-
κές αλυσίδες, οι διευθύνοντες σύμβουλοι 
έχουν λάβει μέτρα για να αυξήσουν τη 
λειτουργική ανθεκτικότητα των επιχει-
ρήσεών τους και να μειώσουν το κόστος 
των logistics. Ωστόσο, οι Έλληνες CEOs 
επηρεάζονται και από τις εσωτερικές συν-
θήκες, όπως την ασταθή οικονομική ανά-
πτυξη, τις μεταβαλλόμενες δημογραφικές 
τάσεις, την επιταχυνόμενη χρήση της τε-
χνολογίας και των δεδομένων από τους 
ανταγωνιστές, αλλά και από την αβεβαιό-
τητα σχετικά με την εξέλιξη των μετασχη-
ματιστικών τεχνολογιών. Ως εκ τούτου, 
εντείνουν τις επενδύσεις τους στον ψηφι-
ακό μετασχηματισμό, αλλά και στο σχε-
διασμό νέων προϊόντων και υπηρεσιών. 
Τους τελευταίους μήνες δε, ενισχύεται η 
σημασία των επενδύσεων στη βιωσιμότη-
τα και στα ζητήματα ESG. Πιο συγκεκριμέ-
να, ο ψηφιακός μετασχηματισμός αποτε-
λεί μια ακόμα βασική προτεραιότητα για 
τους CEOs και στην Ελλάδα, μαζί φυσικά 
με την επένδυση στο κομμάτι Περιβάλ-
λον, Κοινωνία και Διακυβέρνηση (ESG). 
Η συντριπτική πλειοψηφία τους θέλει να 
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έμμεσων ηλεκτρονικών επιθέσεων στην 
εφοδιαστική αλυσίδα με στόχο την από-
κτηση πρόσβασης σε σημαντικές πληρο-
φορίες επιχειρηματικού και οικονομικού 
ενδιαφέροντος. Τα στοιχεία δείχνουν ότι 
οι CEOs έχουν σταματήσει να δίνουν την 
ίδια βαρύτητα στη διαχείριση κινδύνου 
στην εφοδιαστική αλυσίδα και οι επι-
τήδειοι δεν χάνουν την ευκαιρία να εκ-
μεταλλευτούν αυτή την κατάσταση. Τα 
analytics καθοδηγούν τον ψηφιακό μετα-
σχηματισμό της εφοδιαστικής αλυσίδας, 
καθώς δίνουν έμφαση στις διαδικασίες 
των προμηθειών, όπως είναι ο εντοπισμός 
της νοθείας προσφορών και η τήρηση 
των όρων των συμβάσεων.
Μία ακόμα τάση αφορά στην έμφαση 
των CEOs στην αντιμετώπιση των συνε-
πειών της κλιματικής αλλαγής. Μάλιστα, 
στοιχεία από τους κορυφαίους διεθνείς 
χρηματοδοτικούς οργανισμούς ανά τον 
κόσμο δείχνουν ότι η κλιματική αλλαγή 
έχει σημαντικό αντίκτυπο στην χορήγηση 
δανείων και τις επενδύσεις. Η Ευρωπαϊκή 
Κεντρική Τράπεζα (ΕΚΤ) δημοσίευσε στο 
τέλος του 2021 τα σαφή και αδιαμφισβή-
τητα αποτελέσματα του πρώτου climate 
stress test, το οποίο διενεργήθηκε για 
πρώτη φορά για το σύνολο της ευρωπα-
ϊκής οικονομίας και αφορούσε κυρίως 
τραπεζικά ιδρύματα. Το συμπέρασμα 

προκαλεί ανησυχία, αφού φαίνεται ότι η 
κλιματική αλλαγή μπορεί να προκαλέσει 
πιθανή κατάρρευση του χρηματοπιστωτι-
κού συστήματος, δημιουργώντας «ντόμι-
νο» εάν ένας σημαντικός τραπεζικός παρά-
γοντας χρεοκοπήσει. Έτσι, το 2022 θα είναι 
η χρονιά της δράσης για τις περισσότερες 
επιχειρήσεις και τα χρηματοπιστωτικά 
ιδρύματα στην Ευρώπη, καθώς θα τεθούν 
σε εφαρμογή οι νέες απαιτήσεις δημοσιο-
ποίησης στοιχείων για το κλίμα και τη βιω-
σιμότητα. Παράλληλα θα οριστούν ειδικοί 
κανονισμοί για τους τραπεζικούς φορείς 
και τον κλιματικό κίνδυνο, συμπεριλαμ-
βανομένων ακόμη και των climate stress 
tests σε επίπεδο Ε.Ε. Τα χρηματοπιστωτικά 
ιδρύματα θα πρέπει να ενισχύσουν σημα-
ντικά τις διαδικασίες analytics για να αντι-
μετωπίσουν όλα τα παραπάνω ζητήματα. 
«Η εξασφάλιση πολλών νέων δεδομένων, 
η ανάπτυξη νέων μοντέλων, η παραγωγή 
νέων αναφορών και η εφαρμογή νέων 
προσομοιώσεων για νέα, μελλοντικά σε-
νάρια είναι μόνο μερικά από τα στοιχεία 
που απαιτούνται για να στηρίξουν τις δι-
αδικασίες συμμόρφωσης και στρατηγικού 
σχεδιασμού» αναφέρει η SAS στην σχετική 
της μελέτη. 
Η δύναμη των data και η περαιτέρω ανά-
πτυξη ενός νέου υβριδικού μοντέλου δι-
άδρασης με τους πελάτες, το οποίο στη 

συνέχεια θα οδηγήσει σε επαναπροσδιο-
ρισμό της διαμόρφωσης, διαχείρισης και 
βελτιστοποίησης εμπειρίας των τελευταί-
ων για τις επιχειρήσεις αποτελεί μια ακό-
μα τάση που θα πρέπει να διαχειριστούν 
οι CEOs. Μάλιστα, καθώς τα third-party 
cookies δεν υπάρχουν πια, οι marketers 
πρέπει πλέον να βασιστούν στα δεδομένα 
που διαθέτουν, δηλαδή στα τους πρωτο-
γενή δεδομένα. Το 2022, τα προηγμένα 
analytics (όπως η τεχνητή νοημοσύνη) 
και η αυτοματοποιημένη λήψη αποφάσε-
ων στο marketing θα παίζουν ακόμη πιο 
σημαντικό ρόλο στη διαμόρφωση προ-
δραστικής και όχι αντιδραστικής πελατο-
κεντρικής στρατηγικής, ενώ όσες εταιρείες 
δεν έχουν κινηθεί προς αυτή την κατεύ-
θυνση, έως το 2030, θα μείνουν πίσω.
Tέλος, οι αλλαγές στο εργασιακό περι-
βάλλον θα συνεχιστούν και θα του δώ-
σουν χαρακτηριστικά πλήρους ευελιξί-
ας. Μάλιστα, η SAS του δίνει τον ορισμό 
Curiosity@Work, ως μια νέα προσέγγιση 
για ένα πιο ευέλικτο εργασιακό περιβάλ-
λον. Σύμφωνα με τη σχετική μελέτη της 
εταιρείας, η περιέργεια βοηθά τις επιχει-
ρήσεις να αντιμετωπίσουν κρίσιμες προ-
κλήσεις - από τη βελτίωση της εργασια-
κής εμπειρίας έως τη δημιουργία χώρων 
εργασίας που προωθούν την καινοτομία. 
Η περιέργεια θα είναι η πιο περιζήτητη 
επαγγελματική δεξιότητα το 2022, επει-
δή οι εργαζόμενοι με περιέργεια συμ-
βάλλουν και ενισχύουν τη διακράτηση 
εργαζομένων, ακόμα και στο σύγχρονο 
περίπλοκο εργασιακό περιβάλλον. Ως εκ 
τούτου, οι CEOs θα πρέπει να αποκωδι-
κοποιήσουν το παραπάνω μήνυμα και να 
εφαρμόσουν στρατηγικές που θα ενισχύ-
σουν την περιέργεια αυτή, η οποία με τη 
σειρά της θα οδηγήσει στην αύξηση του 
engagement των εργαζομένων με τις επι-
χειρήσεις τους. 

Η εφοδιαστική αλυσίδα  
και η ανησυχία των CEOs 
Όλες οι διεθνείς έρευνες των τελευταίων 
μηνών ανά τον κόσμο συγκλίνουν στο 
συμπέρασμα ότι ο κίνδυνος της εφο-
διαστικής αλυσίδας θεωρείται ο σημα-
ντικότερος κίνδυνος για την ανάπτυξη 
της επιχείρησης. Οι περισσότεροι CEOs 
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αναφέρουν ότι έχουν στόχο να διασφα-
λίσουν την ανθεκτικότητα της εφοδια-
στικής αλυσίδας τους στην περίπτωση 
ενός σημαντικού παγκόσμιου disruption 
κάποια στιγμή στο μέλλον. Οι ίδιοι συμ-
φωνούν, επίσης, στο γεγονός ότι για να 
περιορίσουν την πίεση στην εφοδιαστική 
αλυσίδα θα πρέπει να προσπαθήσουν να 
ελέγξουν περισσότερο και πιο αποτε-
λεσματικά την τελευταία, προκειμένου 
να μπορούν στον βαθμό του εφικτού να 
προβλέπουν τις αλλαγές που επέρχονται 
σε αυτή πριν οι επιπτώσεις των αλλαγών 
αυτών δημιουργήσουν ανεπανόρθωτα 
προβλήματα. Η συντριπτική πλειοψηφία 
των CEOs, όπως αποτυπώνεται από σειρά 
ερευνών, έχουν επανεξετάσει την προ-
σέγγισή της σχετικά με την παγκόσμια 
εφοδιαστική αλυσίδα, λόγω του αποδι-
οργανωτικού αντίκτυπου της πανδημίας, 
με απώτερο στόχο να γίνουν πιο ευέλικτοι 
στην εξυπηρέτηση των πελατών τους. 
Πέρα από τα παραπάνω, τα δεδομένα και 
οι έρευνες δείχνουν ότι οι CEOs σήμερα, 
ακριβώς επειδή έχουν να αντιμετωπίσουν 
άμεσα και αποτελεσματικά πολύ σημα-
ντικές προκλήσεις, χωρίς μάλιστα περι-
θώριο λάθους, αισθάνονται πιο ευάλωτοι 
από ποτέ. Σύμφωνα με πρόσφατη έρευ-
να της εταιρείας συμβούλων διαχείρισης 
AlixPartners, το 72% των CEOs ανά τον κό-
σμο ανησυχεί μήπως χάσει τη δουλειά του 
το 2022, λόγω διαταραχών στις επιχειρή-
σεις. Παράλληλα, το 94% των επικεφαλής 
υποστηρίζει ότι τα εταιρικά του μοντέλα 
χρειάζονται αναθεώρηση μέσα σε τρία 
χρόνια. Η έρευνα της AlixPartners έγινε σε 
3.000 CEOs και στελέχη σε επίπεδο διευ-
θυντών και σε περισσότερους από 10 κλά-
δους, οι μισοί με έσοδα πάνω από 1 δισ. 
δολάρια. Η έρευνα κάλυψε περιοχές στη 
Βόρεια Αμερική, την Ευρώπη και τη Μέση 
Ανατολή και την Ασία-Ειρηνικό και έδειξε 
ότι η εφοδιαστική αλυσίδα, η αγορά εργα-
σίας και η ψηφιοποίηση ήταν στην κορυ-
φή της λίστας ανησυχιών των στελεχών. 
Ωστόσο, ιδιαίτερη εντύπωση προκαλεί το 
γεγονός ότι στις 10 κορυφαίες ανησυχίες 
των CEOS για το 2022 απουσιάζει η αναφο-
ρά στην πανδημία Covid19, αφού αναφέρ-
θηκε μόνο από το 3% των στελεχών που 
συμμετείχε στην έρευνα. 

Γενικότερα, θα έλεγε κανείς -μελετώντας 
τα δεδομένα της έρευνας- ότι οι CEOs 
συνειδητοποίησαν ότι τα επιχειρηματικά 
τους μοντέλα, τα οποία τους έχουν εξυ-
πηρετήσει καλά εδώ και πολλά χρόνια, 
δεν συνάδουν πλέον με την υπάρχουσα 
κατάσταση σε μεγάλο βαθμό και πλέον 
οδηγούνται προς τη δημιουργία τοπικών, 
περιφερειακών και παγκόσμιων αλυσί-
δων εφοδιασμού. 

Η πρόκληση  
της κυβερνοασφάλειας
Η πρόκληση της κυβερνοασφάλειας απο-
τελεί ένα ακόμα ζητούμενο για επιχειρή-
σεις και CEOs στα χρόνια που θα ακολου-
θήσουν, ως αποτελέσματα του ψηφιακού 
μετασχηματισμού. Και, όπως δείχνουν 
σχετικές έρευνες, κυρίως σε διεθνές επί-
πεδο, οι επιχειρήσεις παραμένουν ευάλω-
τες, με τους CEOs να καλούνται να λάβουν 
άμεσα συγκεκριμένες και αποτελεσματι-
κές λύσεις για την προστασία τους. Πρό-
σφατη διεθνής έρευνα της Check Point 
Software δείχνει ότι, καθώς το τοπίο των 
απειλών εξελίσσεται και οι επιθέσεις στον 
κυβερνοχώρο γίνονται όλο και πιο εξε-
λιγμένες, πολλοί οργανισμοί παραδόξως 
δεν έχουν εφαρμόσει λύσεις ασφαλείας 
που εξασφαλίζουν την καλύτερη δυνατή 
συνδεσιμότητα και ασφάλεια για τους εξ 
αποστάσεως εργαζόμενους. 
Μάλιστα, συνολικά το 2021, οι ερευνη-
τές έχουν δει σε παγκόσμιο επίπεδο 50% 
περισσότερες επιθέσεις ανά εβδομάδα 
σε εταιρικά δίκτυα. Σύμφωνα με την συ-

γκεκριμένη έρευνα, υπάρχει μεγάλο κενό 
ασφαλείας στην απομακρυσμένη πρό-
σβαση, αφού το 70% των οργανισμών 
επιτρέπει την πρόσβαση σε εταιρικές 
εφαρμογές από προσωπικές συσκευ-
ές, ενώ μόλις το 5% των ερωτηθέντων 
ανέφερε ότι χρησιμοποιεί όλες τις προ-
τεινόμενες μεθόδους ασφαλείας απομα-
κρυσμένης πρόσβασης. Την ίδια στιγμή 
τίθεται εν αμφιβόλω η ασφάλεια ηλεκτρο-
νικού ταχυδρομείου και κινητών τηλεφώ-
νων, αφού μόνο το 12% των οργανισμών 
που επιτρέπει την εταιρική πρόσβαση 
από φορητές συσκευές χρησιμοποιεί 
λύση για την άμυνα κατά των απειλών 
από φορητές συσκευές. Σύμφωνα με την 
Check Point Software, αυτό αναδεικνύει 
πόσο εκτεθειμένοι είναι οι οργανισμοί σε 
ταχέως εξελισσόμενες κυβερνοεπιθέσεις 
5ης γενιάς που στοχεύουν εργαζόμενους 
σε τηλεργασία. Οι CEOs φαίνεται, πλέον, 
να έχουν αντιληφθεί το μέγεθος του προ-
βλήματος και να εντάσσουν στην στρατη-
γική τους πολιτικές θωράκισης έναντι του 
συγκεκριμένου κινδύνου, κυρίως μέσω 
της υιοθέτησης ενοποιημένων λύσεων 
κυβερνοασφάλειας, που θα ενισχύσουν 
την άμυνά τους και θα βελτιώνουν την ευ-
ελιξία τους έναντι των επιθέσεων.  

Πηγές:  
• �ΕΑΣΕ/ICAP CRIF CEO Index/A’ 3μηνο 2022 
• �MIT Sloan Management Review Connections 
• AlixPartners

Η πρόκληση της κυβερνοασφάλειας 
αποτελεί ζητούμενο για επιχειρήσεις και 
CEOs, ως αποτελέσματα του ψηφιακού 

μετασχηματισμού, με τους CEOs  
να καλούνται να λάβουν άμεσα 

συγκεκριμένες και αποτελεσματικές λύσεις 
για την προστασία των οργανισμών 
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Η πανδημική κρίση επηρέασε σημαντικά τις διαφορετικές ηλικιακές ομάδες  
στον χώρο εργασίας. Αν και δεν γίνεται συχνά λόγος για age discrimination,  

oι αρνητικές επιπτώσεις που προκαλεί, επηρεάζουν άμεσα την εύρυθμη  
λειτουργία των οργανισμών. Ποιοι είναι, λοιπόν, οι μύθοι 

 γύρω από το ageism που επηρεάζουν εργαζόμενους και επιχειρήσεις;
ΤΗΣ ΡΟΔΙΑΝΑΣ ΑΔΑΜΙΔΗ, radamidi@boussias.com

Όταν η ηλικία παύει να θεωρείται 
απλά ένας αριθμός
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Τ α τελευταία χρόνια, το θέμα του 
diversity περιλαμβάνεται ολοέ-
να και περισσότερο την ατζέντα 
πολλών εταιρειών. Μία πτυχή 

αυτού είναι και το φαινόμενο του ageism, 
δηλαδή οι διακρίσεις που γίνονται σε 
εργαζόμενους μεγαλύτερης ηλικίας. Η 
πανδημία φαίνεται πως ήρθε για να επι-
δεινώσει ακόμα περισσότερο την υπάρ-
χουσα κατάσταση. Βέβαια, το εν λόγω 
φαινόμενο έχει και άλλες πτυχές, μία εκ 
των οποίων αποτελεί το gender ageism, 
που επηρεάζει ακόμα περισσότερο τις γυ-
ναίκες, οι οποίες καλούνται να δώσουν το 
«παρών» σε ένα επιπλέον «πεδίο μάχης», 
αντιμετωπίζοντας κακεντρεχή σχόλια και 
συμπεριφορές, όταν ξεπεράσουν τα 40 
έτη. Σύμφωνα με το Forbes, οι γυναίκες 
είναι τα κύρια θύματα των διακρίσεων 
λόγω ηλικίας, όσον αφορά στις προσλή-
ψεις, πράγμα που σημαίνει ότι τείνουν να 
«εκδιώκονται» από τον χώρο εργασίας 
νωρίτερα σε σχέση με τους άνδρες, ενώ-
δυσκολεύονται περισσότερο να βρουν 
τον «δρόμο» της επιστροφής.

Τι δείχνουν οι έρευνες 
Με στόχο, όμως, να εξεταστεί το φαινόμε-
νο του ageism στο σύνολό του, είναι χρή-
σιμο να ανατρέξουμε σε ευρήματα ερευ-
νών που επιβεβαιώνουν την ύπαρξη του 
προβλήματος. Σύμφωνα με το Υπουργείο 
Εργασίας και Συντάξεων του Ηνωμένου 
Βασιλείου, οι εργαζόμενοι μεγαλύτερης 
ηλικίας βρίσκονται σε μειονεκτική θέση, 
καθώς σε περίπτωση απόλυσής τους, δυ-
σκολεύονται περισσότερο να διασφαλί-
σουν εκ νέου εργασία, συγκριτικά με τους 
νεότερους ανθρώπους. Επιπλέον, σύμφω-
να με έρευνα της Rest Less, ο αριθμός των 
εργαζομένων άνω των 50 ετών που απο-
λύθηκαν σχεδόν τριπλασιάστηκε, φτά-
νοντας τους 107.000, από τον Νοέμβριο 
του 2020 έως τον Ιανουάριο του 2021. 
Όπως εξηγούν οι ειδικοί, οι εργοδότες 
χρησιμοποιήσαν τον Covid-19 ως αφορ-
μή για να απολύσουν τους εργαζόμενους 
μεγαλύτερης ηλικίας, οι οποίοι στη συνέ-
χεια βρέθηκαν σε μειονεκτική θέση, όταν 
αναζήτησαν εκ νέου εργασία. Οι εται-
ρείες, επίσης, παρέτειναν την άδεια των 
μεγαλύτερων ατόμων, επαναφέροντας 

πιο άμεσα τους νεότερους, με χαμηλότε-
ρους μισθούς. Σε αυτό το κλίμα, πολλοί 
εργαζόμενοι επιθυμούν μία αλλαγή στα-
διοδρομίας, η οποία είναι, όμως, δυσκο-
λότερη για τα άτομα μεγαλύτερης ηλικί-
ας. Παράλληλα, η έρευνα «Ageism in the 
Workplace» που διεξήγαγε η Workingwise 
το 2020, φανέρωσε πως πάνω από τα 2/5 
των εργαζομένων μεγαλύτερης ηλικίας 
έχουν βιώσει διακρίσεις στον εργασιακό 
χώρο και ιδιαίτερα, κατά τη διαδικασία 
πρόσληψης. Όπως ήταν αναμενόμενο, το 
44% δήλωσε πως αντιμετώπισε εμπόδια 
στο να βρει δουλειά, λόγω ηλικίας, ενώ το 
84% θεωρεί πως ήταν πιο δύσκολο να επι-
λεχθεί λόγω αυτής. Μάλιστα, το 1/4 παρα-
δέχθηκε πως παραποίησε τις πληροφορί-
ες που αναφέρονται στο βιογραφικό του, 
«κρύβοντας» την ηλικία του.

Ριζωμένες προκαταλήψεις
Ας είμαστε ειλικρινείς. Όλοι έχουμε προ-
καταλήψεις σε πρόσωπα ή και ομάδες. 
Αλλά οι προκαταλήψεις βασίζονται συχνά 
σε στερεότυπα ή σε άλλες, κοινά αποδε-
κτές πεποιθήσεις και όχι σε πραγματική 
γνώση. Η συνειδητή προτίμηση ή απο-
στροφή προς ένα άτομο ή μία ομάδα αν-
θρώπων, ορίζεται ως άμεση προκατάλη-
ψη. Ωστόσο, συχνά, οι αρνητικές στάσεις 
δημιουργούνται ασυνείδητα. Σύμφωνα 
με γνωστικούς νευροεπιστήμονες, έχου-
με επίγνωση μόνο του 5% της γνωστικής 
μας δραστηριότητας. Αυτό σημαίνει ότι οι 
περισσότερες αποφάσεις, οι ενέργειες και 
τα συναισθήματά μας, εξαρτώνται από το 
95% της εγκεφαλικής δραστηριότητας, 
πέραν από τη συνειδητή μας επίγνωση. 
Αυτό μπορεί να δημιουργήσει προκατα-
λήψεις, βασιζόμενες σε βιαστικές αποφά-

σεις. Ένα αρκετά κοινό παράδειγμα μερο-
ληψίας στον χώρο εργασίας εντοπίζεται 
όταν οι recruiters και οι hiring managers 
απορρίπτουν αυτομάτως τους μεγαλύτε-
ρους σε ηλικία υποψηφίους. Εάν αυτό γί-
νεται σκόπιμα, βάσει των αρνητικών στε-
ρεοτύπων που σχετίζονται με την ηλικία 
ή την ικανότητα, τότε μιλάμε για άμεσο 
ageism. Ωστόσο, υφίσταται και η έννοια 
του έμμεσου  ageism, αν αυτή η λανθα-
σμένη, επαναλαμβανόμενη συμπεριφο-
ρά, γίνεται ασυναίσθητα. Η αποδοχή της 
διαφορετικότητας είναι ζωτικής σημασίας 
για την αποδοτική λειτουργία μίας επιχεί-
ρησης. Η ηλικία δεν αποτελεί δείκτη ταλέ-
ντου και δεν πρέπει ποτέ να θεωρείται ως 
λόγος αποκλεισμού ενός υποψηφίου.

Εντοπίζοντας το ageism στον 
εργασιακό χώρο
Οι περισσότεροι HR Managers ισχυρίζο-
νται πως δεν υφίστανται ηλικιακές δια-
κρίσεις στην εταιρεία όπου εργάζονται, 
όμως στην πραγματικότητα, η απάντηση 
σε αυτό δεν είναι τόσο απλή όσο φαίνε-
ται. Είναι πολύ πιθανό, το φαινόμενο του 
ageism να περνά εντελώς απαρατήρητο. 
Σύμφωνα με τη γεροντολόγο και ερευ-
νήτρια Becca Levy, τα ηλικιακά στερεό-
τυπα ενός πολιτισμού εσωτερικεύονται 
και γίνονται μέρος ενός υποσυνείδητου 
πλαισίου της κοινωνίας, συνεπώς δεν 
μπορούν να εντοπιστούν με ευκολία. Για 
παράδειγμα, όταν σε μία εταιρεία ανα-
πτύσσεται ένα νέο sales software, αλλά 
οι μεγαλύτεροι σε ηλικία εργαζόμενοι 
δεν καλούνται να παρακολουθήσουν τη 
σχετική εκπαίδευση, καθώς ο υπεύθυνος 
λήψης αποφάσεων δεν θέλει να τους φέ-
ρει σε δύσκολη θέση ή θεωρεί πως θα δυ-

Οι εργαζόμενοι μεγαλύτερης ηλικίας 
έχουν κομβικό ρόλο σε μία εταιρεία, 

καθώς λειτουργούν ως μέντορες 
σε νεότερα άτομα, δίνοντάς τους ώθηση 

να ανοίξουν τα «φτερά» τους
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σκολευτούν να το κατανοήσουν, αυτό θε-
ωρείται έμμεσο ageism. Επίσης, η έμμεση 
προκατάληψη, συχνά, εσωτερικεύεται. Σε 
αυτή την περίπτωση, εάν ο εργαζόμενος 
μεγαλύτερης ηλικίας αποδεχθεί τον απο-
κλεισμό από την εκπαίδευση, επειδή θε-
ωρεί πως έτσι θα αποφύγει τις δυσκολίες 
της αλλαγής, ενδέχεται να εντείνει επίσης 
τις προκαταλήψεις, με τον ίδιο να «απορ-
ροφά» το στερεότυπο που υφίσταται στο 
υποσυνείδητο της κοινωνίας, πως οι με-
γαλύτεροι άνθρωποι δεν είναι ανθεκτικοί 
στην αλλαγή.
Σε κάθε περίπτωση, χαρακτηριστικές εν-
δείξεις ηλικιακών διακρίσεων στον χώρο 
εργασίας αποτελούν τα παρακάτω:
•	� Οι ευκαιρίες μάθησης προσφέρονται σε 

νεότερους ανθρώπους, παραγκωνίζο-
ντας τα άτομα μεγαλύτερης ηλικίας. Αυ-
τές, μπορεί να περιλαμβάνουν trainings, 
συμμετοχή σε επαγγελματικά συνέδρια 
κ.ά.

•	� Απαξιωτικά σχόλια και παρατηρήσεις 
για την ηλικία. Μπορεί να έχουν είτε τη 
μορφή «πειράγματος», με χιουμοριστι-
κή διάθεση, είτε να γίνονται με κακε-
ντρέχεια, έχοντας ως στόχο να απομα-
κρύνουν τους μεγαλύτερους σε ηλικία 
εργαζομένους, ώστε να αντικατασταθεί 
η θέση τους από νεότερα άτομα.

•	� Συμμετοχή μόνο των νεότερων ανθρώ-
πων σε meetings με πελάτες ή εταιρικές 
δραστηριότητες. 

•	� Άτυπη απόφαση να λαμβάνουν άδεια 
για οικογενειακές υποχρεώσεις μόνο 
όσοι εργαζόμενοι έχουν μικρά παιδιά.

•	� Διακρίσεις σε αυξήσεις και προαγωγές: 
Διαφορετικές αποφάσεις αυξήσεων και 
προαγωγών μπορεί να υποδηλώνουν 
διακρίσεις λόγω ηλικίας και να μην γίνο-
νται βάσει της ατομικής απόδοσης.

Βήματα για την αντιμετώπιση 
των ηλικιακών διακρίσεων
Οι διακρίσεις λόγω ηλικίας είναι ένα 
φαινόμενο υπαρκτό. Επομένως, είναι 
σημαντικό να γνωρίζουμε ποιες είναι οι 
επιπτώσεις του στον εργασιακό κόσμο 
αλλά και πώς μπορούν οι CEOs να λάβουν 
μέτρα για την αντιμετώπισή του. H Επι-
τροπή Ίσων Ευκαιριών Απασχόλησης του 
Ηνωμένου Βασιλείου συνιστά στους ορ-
γανισμούς να υιοθετήσουν τις ακόλουθες 
στρατηγικές για την αύξηση της ηλικια-
κής ποικιλομορφίας στον χώρο εργασίας:
•	� Αξιολόγηση της κουλτούρας, των πρα-

κτικών και των πολιτικών του οργανι-
σμού, ώστε να αποκαλυφθούν παρω-
χημένες αντιλήψεις σχετικά με τους 
μεγαλύτερους σε ηλικία εργαζόμενους. 
Το Center on Aging & Work στο Boston 
College και το AARP συνεργάστηκαν 
από κοινού για την ανάπτυξη ενός τέ-
τοιου εργαλείου αξιολόγησης, που βοη-
θά στον εντοπισμό των κακώς κειμένων.

•	� Εξέταση των πρακτικών πρόσληψης: 
Γίνεται απεικόνιση ενός diverse ανθρώ-
πινου δυναμικού στο website της εται-
ρείας; Στις αιτήσεις εργασίας ζητώνται 
πληροφορίες, σχετιζόμενες με την ηλι-
κία, όπως η ημερομηνία γέννησης ή το 
έτος αποφοίτησης; Η εκπαίδευση των 
recruiters είναι ζωτικής σημασίας, ώστε 
να καταρριφθούν οι προκαταλήψεις, 
κατά τις οποίες ένας νεότερος υποψή-
φιος θα δεχθεί να εργαστεί για λιγότερα 
χρήματα ή ένας μεγαλύτερος δεν θα πα-
ραμείνει στη δουλειά για αρκετό καιρό.

•	� Συμπερίληψη της ηλικίας ως μέρος των 
προγραμμάτων και των πρωτοβου-
λιών γύρω από το D&I: Σύμφωνα με τη 
«Global Diversity & Inclusion Survey» 
που πραγματοποίησε η PwC το 2021, οι 

οργανισμοί επενδύουν μεγάλα ποσοστά 
σε D&I προγράμματα, με το 75% να ισχυ-
ρίζεται πως τέτοιες ενέργειες αποτελούν 
προτεραιότητα. Συνεπώς, όταν γίνεται 
λόγος για D&I προγράμματα, είναι χρήσι-
μο να λαμβάνεται υπόψη και η ηλικία των 
υποψηφίων.

•� �Καλλιέργεια μίας multigenerational κουλ-
τούρας, βάσει της οποίας απορρίπτονται 
τα στερεότυπα ηλικίας, όπως και εκείνα 
που αφορούν στη φυλή, την αναπηρία, την 
εθνική καταγωγή, τη θρησκεία ή το φύλο.

Τα επιχειρηματικά οφέλη
Πολλές εταιρείες σε όλο τον κόσμο ανα-
καλύπτουν την αξία της πρόσληψης και 
διατήρησης εργαζομένων που έχουν 
υπερβεί τα 50 έτη. «Οι αντιλήψεις ότι οι 
εργαζόμενοι μεγαλύτερης ηλικίας δεν 
είναι αρκετά καλοί ή είναι υψηλόμισθοι 
μπορούν εύκολα να καταρριφθούν», ανα-
φέρει ο Peter Cappelli, Co-author του βι-
βλίου «Managing the Older Worker: How 
to Prepare for the New Organizational 
Order» και Διευθυντής του Center for 
Human Resources στο Wharton School 
στη Φιλαδέλφεια. Όπως εξηγεί ο ίδιος: «Οι 
μεγαλύτεροι σε ηλικία εργαζόμενοι αποδί-
δουν καλύτερα από τους νεότερους, είναι 
πιο ευσυνείδητοι, απουσιάζουν λιγότερο 
και διαθέτουν ανεπτυγμένες κοινωνικές 
δεξιότητες». Μία καινοτόμα εταιρεία χρει-
άζεται ταλαντούχους ανθρώπους. Συνε-
πώς, οι συνετοί εργοδότες γνωρίζουν πως 
από την επιλογή της πρόσληψης ενός με-
γαλύτερου σε ηλικία ατόμου, απορρέουν 
πολλαπλά επιχειρηματικά οφέλη, καθώς 
διακρίνονται για τα εξής:
  1. �Πιστότητα και σταθερότητα. Τα άτο-

μα μεγαλύτερης ηλικίας θεωρείται πως 
είναι πιο σταθερά και δεν αλλάζουν 
εύκολα εργασιακή στέγη. Επίσης, η 
πρόσληψη νέου ανθρώπινου δυναμι-
κού κοστίζει περισσότερο -χρόνο και 
χρήμα- από τη διατήρηση αλλά και τη 
δέσμευση του υφιστάμενου.

  2. �Ικανότητα λήψης αποφάσεων. Οι ερ-
γαζόμενοι μεγαλύτερης ηλικίας είναι 
πιο έμπειροι και έχουν αναπτύξει, με 
την πάροδο των ετών, περισσότερες 
επικοινωνιακές δεξιότητες, καθώς και 
κριτική σκέψη. Επίσης, οι εργοδότες, 

Εάν οι οργανισμοί δεν κρατούν ανοικτό 
δίαυλο επικοινωνίας με τους ανθρώπους 

τους, οι προκαταλήψεις που σχετίζονται με 
την ηλικία θα συνεχίσουν να υφίστανται



4343ΕΑΣΕ | LEADING 

ίσως, αμφιβάλλουν για την ικανότη-
τα των μεγαλύτερων ανθρώπων να 
συμβαδίζουν με την τεχνολογία. Στην 
πραγματικότητα, όμως, οι Gen Xers και 
οι Boomers έχουν αποδείξει πως, εφό-
σον λάβουν την απαιτούμενη εκπαί-
δευση, μπορούν να ανταπεξέλθουν στις 
σημερινές απαιτήσεις με μεγάλη επιτυ-
χία. Εξάλλου, η εμπειρία και η γνώση 
που έχει αποκτηθεί μέσα από τα 20-30 
χρόνια δραστηριοποίησής τους στην 
αγορά, δεν μπορεί να παραληφθεί.

  3. �Αυτοπεποίθηση. Οι μεγαλύτεροι σε 
ηλικία άνθρωποι τείνουν να έχουν 
περισσότεροι αυτοπεποίθηση και σι-
γουριά για τον εαυτό τους. Και οι πιο 
αποδοτικοί εργαζόμενοι είναι εκείνοι 
που συνδυάζουν λαμπρά την αυτοπε-
ποίθηση με την τεχνογνωσία.

4. �Γνωστική ικανότητα. Οι CEOs χρειά-
ζονται άτομα με ενσυναίσθηση και επι-
κοινωνιακές δεξιότητες, προκειμένου να 
στελεχώσουν τους οργανισμούς τους, 
δηλαδή skills που αναπτύσσονται καθώς 
μεγαλώνουμε, με την πάροδο των ετών.

  5.� �Συμπεριφορά. Οι εργαζόμενοι με-
γαλύτερης ηλικίας είναι προνοητικοί, 
θετικοί και πρακτικοί. Έχουν βιώσει 
πολλές προκλήσεις στη ζωή τους και 
γνωρίζουν πώς να ανταπεξέλθουν σε 
κάθε δυσκολία. Επίσης, στην ηλικία 
άνω των 50 ετών, είναι συνήθως απαλ-
λαγμένοι από οικογενειακές υποχρεώ-
σεις και μπορούν να εστιάσουν περισ-
σότερο στην εργασία τους.

  6. �Συνεργατικότητα. Οι έμπειροι ερ-
γαζόμενοι γνωρίζουν τα «δώρα» που 
προσφέρονται μέσω της συνεργασίας. 
Είναι λιγότερο εγωκεντρικοί και αντι-
λαμβάνονται πως οι ομάδες είναι πιο 
αποδοτικές, όταν ο καθένας παραθέτει 
τη δική του οπτική, καταλήγοντας εν 
τέλει στη πιο συμφέρουσα λύση.

  7.� �Ηγετικές ικανότητες. Οι πιο έμπειροι 
άνθρωποι μπορούν να αναλάβουν ηγετι-
κές θέσεις. Έχουν αναπτύξει soft skills και 
γνωρίζουν πώς να προσεγγίσουν τους 
συναδέλφους τους, φέρνοντας στην 
«επιφάνεια» τον καλύτερό τους εαυτό.

  8.� �Δικτύωση. Οι μεγαλύτεροι έχουν πε-
ρισσότερη εμπειρία σε τομείς, όπως 
το management, τα οικονομικά και 

το marketing. Σύμφωνα με παλαιό-
τερη μελέτη που διεξήγαγε το The 
Center on Aging and Work στο Boston 
College, το 46,3% των εργοδοτών είπε 
πως οι μεγαλύτεροι σε ηλικία εργαζό-
μενοι έχουν αναπτύξει περισσότερα 
επαγγελματικά δίκτυα, συγκριτικά με 
το 30% που ισχυρίστηκε το ίδιο για 
τους νεότερους ανθρώπους.

  9. �Παραγωγικότητα. Το age diversity 
έχει αποδειχθεί πως βελτιώνει την 
απόδοση και την παραγωγικότητα 
των οργανισμών, συνολικά, καθώς 
τόσο οι νεότεροι όσο και οι μεγαλύτε-
ροι σε ηλικία άνθρωποι συνεισφέρουν 
το δικό τους «λιθαράκι» για τον σχη-
ματισμό ισχυρών ομάδων.

10. �Mentoring. Οι εργαζόμενοι μεγαλύ-
τερης ηλικίας έχουν κομβικό ρόλο 
σε μία εταιρεία. Είναι εκείνοι που λει-
τουργούν ως καθοδηγητές και μέντο-
ρες σε νεότερα άτομα, δίνοντάς τους 
ώθηση και κίνητρα, για να ανοίξουν 
τα «φτερά» τους και να διαπρέψουν. 
Και ως γνωστόν, το mentoring έχει 
διττά οφέλη. Είναι μια σχέση συνερ-
γασίας μεταξύ δύο ατόμων, η οποία 
επιτρέπει την ανταλλαγή εμπειριών, 
απόψεων, πληροφοριών και πρακτι-

κών συμβουλών για έναν συγκεκριμέ-
νο τομέα απασχόλησης ή δραστηριό-
τητας. Είναι μια σχέση εμπιστευτική, 
συνεργατική και βοηθητική, που εν-
δυναμώνει και αναπτύσσει το αίσθη-
μα της αυτοπεποίθησης, ενισχύοντας 
τις επαγγελματικές και προσωπικές 
δεξιότητες τόσο του mentee όσο και 
του mentor. Αυτή είναι και η «μαγεία» 
του co-mentoring «παιχνιδιού».

Ο δρόμος προς την αλλαγή
Το πρώτο βήμα για την επίλυση ενός προ-
βλήματος, είναι η αναγνώρισή του. Το ίδιο 
συμβαίνει και με το φαινόμενο του ageism. 
Εφόσον εντοπιστούν οι προκαταλήψεις 
που επικρατούν, θα μπορέσουν να γίνουν 
και οι απαραίτητες ενέργειες για την εξάλει-
ψή τους. Επιπλέον, η υιοθέτηση πρακτικών 
προσλήψεων χωρίς αποκλεισμούς, προσελ-
κύουν ποικίλα ταλέντα, δημιουργώντας την 
πολυπόθητη αφοσίωση, δέσμευση αλλά 
και διατήρησή τους. Εάν οι οργανισμοί δεν 
κρατούν ανοικτό δίαυλο επικοινωνίας με 
τους ανθρώπους τους, οι προκαταλήψεις 
που σχετίζονται με την ηλικία θα συνεχί-
σουν να υφίστανται, θα γιγαντώνονται και 
η αλλαγή δεν πρόκειται να έρθει ποτέ, εάν 
κανείς δεν μιλάει για αυτή.  

Αν και θεωρείται πως τα άτομα μεγα-
λύτερης ηλικίας βρίσκονται σε πιο μει-
ονεκτική θέση, όντας αποδέκτες του 
age discrimination, στην πραγματικό-
τητα αυτό το φαινόμενο δεν κάνει... δι-
ακρίσεις, πλήττοντας εξίσου και τους 
νεότερους εργαζομένους. 
Σύμφωνα με έρευνα του American 
Psychological Association που διεξή-
χθη το 2020, τα άτομα ηλικίας 15-29 
βιώνουν ηλικιακές διακρίσεις σε με-
γαλύτερο βαθμό, σε σύγκριση με τους 
μεγαλύτερους. Όπως αναφέρει και 
ο Dominic Abrams, Kαθηγητής στο 
University of Kent, είναι αληθές πως 

οι μεγαλύτεροι θεωρούνται πολλές 
φορές λιγότερο ικανοί, αλλά οι νεό-
τεροι εργαζόμενοι είναι περισσότερο 
εκτεθειμένοι και βιώνουν κάθε μορφή 
διακρίσεων, όπως ο ρατσισμός, ο σε-
ξισμός και το ageism. Πολύ συχνά, τα 
άτομα σε senior θέσεις δεν λαμβάνουν 
υπόψη το feedback των νεότερων συ-
ναδέλφων. Επιπλέον, οι νεότεροι θε-
ωρούνται λιγότερο ικανοί να αναλά-
βουν ηγετικές θέσεις ή έχουν αρκετά 
μειωμένες απολαβές. Επομένως, το 
νεαρό της ηλικίας τους πολλές φορές 
λειτουργεί ως «εμπόδιο» στην επαγ-
γελματική τους πορεία.

REVERSE AGEISM: H άλλη όψη του νομίσματος



 Σε μία χρονική περίοδο, όπου οι καταναλωτές «απαιτούν» από τους retailers  
την παροχή μίας «συναρπαστικής» omnichannel εμπειρίας, οι retailers καλούνται 

να κάνουν ένα βήμα πίσω και να εξετάσουν μεμονωμένα τους παράγοντες που 
αποδίδουν αξία στη δική τους επιχείρηση. Ποιες, όμως, είναι αυτές οι omnichannel 

στρατηγικές και πώς θα καταφέρουν να δημιουργήσουν και να διατηρήσουν,  
μέσω αυτών, το ανταγωνιστικό πλεονέκτημά τους;   

ΤΗΣ ΚΑΤΕΡIΝΑΣ ΚΥΡIΤΣΗ, kkyritsi@boussias.com

Αξιοποιώντας το omnichannel 
με στρατηγική και  

ευθυγράμμιση στον στόχο

Εάν κάποια χρόνια νωρίτερα κά-
ποιος ισχυριζόταν ότι οι retail 
αγορές θα πραγματοποιούνταν 
μέσω τηλεφώνων, κοινωνικών 

πλατφορμών, tablets, διαδραστικών 
kiosks και τόσων άλλων σημείων επαφής, 
θα εισέπραττε -στην καλύτερη περίπτω-
ση- ένα συγκαταβατικό χαμόγελο. Σήμε-
ρα, ωστόσο, αυτό ακριβώς συμβαίνει, με 
το retail να γνωρίζει παγκοσμίως μία νέα 
άνθιση, καθώς το κοινό εξακολουθεί να 
πραγματοποιεί τις αγορές του, πέρα από 
online και in-store. Πλέον, οι καταναλωτές, 
πριν τις αγορές τους, ελέγχουν τις τιμές, 
συγκρίνουν προϊόντα, παρακολουθούν 
τα reviews και συμβουλεύονται τα social 
media. Έτσι, οι λιανέμποροι θα πρέπει να 
έχουν παρουσία σε όλα τα κανάλια επικοι-
νωνίας, καθώς διαφορετικά, σύμφωνα με 
άρθρο στο blog της παγκόσμιας πλατφόρ-
μας Shopify, η περιορισμένη παρουσία 
τους θα εκτροχιάσει τόσο την εμπειρία του 
χρήστη και πελάτη, όσο και το τελικό απο-
τέλεσμα για τον ίδιο τον retailer.
Σε αυτό ακριβώς το σημείο εισέρχεται το 
omnichannel στη retail στρατηγική, ως 
μία προσέγγιση, σε επίπεδο πωλήσεων και 
marketing, η οποία παρέχει στους πελάτες 
μία ολοκληρωμένη αγοραστική εμπειρία, 
ενοποιώντας τις εμπειρίες του χρήστη σε 
ένα ευρύ φάσμα το οποίο εκτείνεται από 

το brick-and-mortar στο mobile browsing 
και σε όλα τα ενδιάμεσα στάδια, επισημαί-
νει το Shopify. Όσο για τις δυνατότητες που 
μπορεί να προσφέρει μία omnichannel 
στρατηγική στους πελάτες είναι επίσης 
πολλαπλές, όπως να βρουν το προϊόν που 
επιθυμούν in-store, να το «σαρώσουν» 
στην εφαρμογή του λιανεμπόρου και να 
το προσθέσουν στο ηλεκτρονικό «καλά-
θι», ώστε να το αγοράσουν αργότερα, να 
αναζητήσουν σε online κατάστημα μόδας 
νέα στυλ προϊόντων, να βρουν τα σχετικά 
outfits στο Pinterest, το Instagram ή το 
Facebook και να αποκτήσουν κουπόνι, το 
οποίο μπορούν να εξαργυρώσουν in-store 
και να ειδοποιούνται στο Messenger για 
νέες κυκλοφορίες της προτίμησής τους 
τόσο online, όσο και offline. Εν ολίγοις, 
όπως συμπεραίνει το Shopify, κάθε αλλη-
λεπίδραση με τον πελάτη αλλάζει τη συνο-
λική εμπειρία του τόσο για το προϊόν, όσο 
και για το ίδιο το brand. 

Επιτυγχάνοντας το 
ανταγωνιστικό πλεονέκτημα
Όσον αφορά στην αξία που μπορεί να 
προσφέρει μία omnichannel στρατηγική 
στο λιανεμπόριο, η πλατφόρμα fashion 
personalization, Intelistyle.com, αναφέ-
ρει ότι οι καταναλωτές βρίσκονται ήδη 
σε «omnichannel mode», με 4 στους 5 να 

πραγματοποιούν αγορές σε φυσικό κατά-
στημα και να κάνουν έρευνα στο διαδίκτυο 
πριν ή και κατά τη διάρκεια των αγοραστι-
κών τους αποφάσεων, συγκρίνοντας δια-
φορετικά προϊόντα και προσφορές. Από 
την άλλη, οι πελάτες οι οποίοι ολοκληρώ-
νουν ηλεκτρονικά την αγορά τους, επισκέ-
πτονται ένα φυσικό κατάστημα για να απο-
κτήσουν μία αίσθηση του προϊόντος και της 
χρήσης του. Μάλιστα, όπως επισημαίνει, 
73% των πελατών χρησιμοποιούν περισσό-
τερα από ένα κανάλια ή μία συσκευή κατά 
τη διάρκεια ενός «ταξιδιού» αγορών. Σημει-
ώνει δε ότι η παρουσία των retailers σε όλα 
τα κανάλια που χρησιμοποιούν οι πελάτες 
τους, τους παρέχει ανταγωνιστικό πλεονέ-
κτημα, διασφαλίζοντας ότι δεν θα χάσουν 
κάποια ευκαιρία πώλησης. 

Τα επιπλέον οφέλη
Άλλα οφέλη τα οποία μπορούν να απο-
κομίσουν οι retailers από τον σχεδιασμό 
και την εφαρμογή μίας omnichannel 
στρατηγικής είναι, επίσης, σύμφωνα με το 
Intelistyle.com, τα εξής:
1. �Υψηλότερο ποσοστό διατήρησης των 

πελατών: Οι 9 στους 10 καταναλωτές 
παγκοσμίως, σύμφωνα με το Forbes, 
αναζητούν την omnichannel εξυπηρέ-
τηση, απαιτούν από τις εταιρείες να γνω-
ρίζουν τις μέχρι τότε προτιμήσεις τους 
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3. �Βελτίωση της λειτουργικής επάρ-
κειας και μείωση του κόστους για το 
marketing: Η χρήση shared data σε 
όλα τα κανάλια σημαίνει ότι οι retailers 
χρειάζεται να συλλέξουν και να επεξερ-
γαστούν μόνο μία φορά τα δεδομένα 
του εκάστοτε καταναλωτή, μειώνοντας 
σημαντικά τα κόστη του data collection 
και του processing, σε σχέση με τις πολ-
λαπλές προσπάθειες για κάθε πελάτη 
ανά touchpoint.

4. �Επίτευξη υψηλότερου Customer Life- 
time Value (CLV) και loyalty: Οι omni-
channel αγοραστές όχι μόνο δαπανούν 
μεγαλύτερα ποσά ανά συναλλαγή, αλλά 

και πραγματοποιούν αγορές πιο συχνά 
και είναι πιο πιστοί στα brands της επι-
λογής τους. Οι δε πιστοί καταναλωτές 
δαπανούν διπλάσια ποσά συγκριτικά 
με τους μη loyal, ενώ οι omnichannel 
έχουν πενταπλάσιο lifetime value για τα 
brands που επιλέγουν. 

5. �Βέλτιστη συλλογή δεδομένων: Οι 
retailers οι οποίοι «παρακολουθούν» 
τους πελάτες τους σε διαφορετικά κα-
νάλια έχουν μεγαλύτερες πιθανότητες 
να συλλέξουν δεδομένα και να τα αξι-
οποιήσουν, επιστρέφοντας στους πελά-
τες τους με πιο ποιοτικές και πιο εξατο-
μικευμένες εμπειρίες. 

ανεξαρτήτως από το κανάλι που επικοι-
νωνούν και αυτή η εμπειρία να είναι άνε-
τη και συνεπής σε όλα τα κανάλια. 

2. �Αύξηση των πωλήσεων και του 
engagement: Όσο περισσότερα κανά-
λια αξιοποιεί ο καταναλωτής, τόσο πιο 
«χρήσιμος» καθίσταται για ένα brand, 
δαπανώντας σε αυτά μεγαλύτερο χρημα-
τικό ποσό από ό,τι μόνο in-store. Έρευνα 
του Harvard Business Review αναφέρει 
ότι οι omnichannel αγοραστές δαπάνη-
σαν 4% περισσότερα χρήματα in-store 
σε κάθε αγοραστική ευκαιρία και 10% 
περισσότερο online σε σχέση με τους 
single-channel αγοραστές.
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Η πρακτικότητα, θυσία στον… 
βωμό του «συναρπαστικού»; 
Η προσφορά μίας «συναρπαστικής» omni- 
channel εμπειρίας αποτελεί, τα τελευταία 
χρόνια, αιχμή του δόρατος για το λιανικό 
εμπόριο. Πλέον, όμως, αποτελεί και βασι-
κή προϋπόθεση επιβίωσης για τις επιχει-
ρήσεις, καθώς η πλειονότητα των κατα-
ναλωτών, ειδικά της Generation Z, έχουν 
υπερβεί τα «όρια» μεταξύ των καναλιών 
και αξιολογούν όλο και περισσότερο τα 
brands και τους retailers με βάση την 
απρόσκοπτη εμπειρία την οποία προσφέ-
ρουν. Ωστόσο, προτού οι retailers επε-
κτείνουν τις δυνατότητές τους σε όλα τα 
κανάλια, οφείλουν να «κάνουν ένα βήμα 
πίσω» και να εξετάσουν μεμονωμένα τους 
παράγοντες που αποδίδουν αξία στη δική 
τους επιχείρηση. Διαφορετικά, μπορεί να 
επενδύσουν σε λανθασμένες στρατηγικές 
και να «μηδενίσουν» την όποια αξία αυτές 
προσφέρουν. Έτσι, οι ηγέτες του κλάδου 
καλούνται να εξετάσουν προσεκτικά τις 
στρατηγικές και τις πελατειακές προτε-
ραιότητές τους και να αποφασίσουν ποιες 
αρχές θα ενσωματώσουν στις στρατηγι-
κές λιανικής, προκειμένου να δημιουργή-
σουν και να διατηρήσουν το ανταγωνιστι-
κό πλεονέκτημά τους.

Μονόδρομος με κατανόηση, 
customer value, συγχρονισμό
Συχνά οι retailers παρασύρονται, επηρε-
ασμένοι από νέες τεχνολογίες, οι οποίες 
παρουσιάζονται και ως πολλά υποσχό-

μενες, χωρίς ωστόσο να έχουν τελικά τα 
αναμενόμενα αποτελέσματα, επισημαίνει 
σε έρευνά της η McKinsey & Company. 
Επιπλέον, πολλοί εξ αυτών δεν διαθέτουν 
ξεκάθαρη εικόνα σχετικά με τον τρόπο με 
τον οποίο το omnichannel μπορεί να δη-
μιουργήσει για τους ίδιους αξία. Η έρευνα 
φέρνει ως παράδειγμα fashion brands τα 
οποία καθυστέρησαν να «ανοιχτούν» στο 
ηλεκτρονικό εμπόριο, λόγω του υψηλού, 
όπως το εξελάμβαναν τα ίδια, κόστους 
αποστολής και επιστροφών και του φό-
βου τους ότι τα online κανάλια ήρθαν για 
να πλήξουν τις in-store πωλήσεις. Ωστόσο, 
όπως αναφέρεται, χρηματοδοτούν ad hoc 
επενδύσεις που αποφέρουν οριακές μόνο 
βελτιώσεις στη συνολική εμπειρία αγορών. 
Στο πλαίσιο αυτό, η McKinsey & Company 
εντοπίζει 3 κοινά ζητήματα τα οποία θα 
πρέπει να αντιμετωπίσουν τα brands:
1. �Ελλιπής κατανόηση σχετικά με το ποιες 

πλευρές μίας omnichannel στρατηγικής 
θα πρέπει να θέσουν σε προτεραιότητα: 
Ελάχιστοι λιανέμποροι έχουν καταφέρει 
να ευθυγραμμίσουν συνολικά την επιχεί-
ρησή τους σε μία omnichannel ατζέντα, 
συμπεριλαμβανομένου του μακροπρό-
θεσμου οράματος και της τρέχουσας 
θέσης τους. Χωρίς τη στρατηγική ευ-
θυγράμμισή τους, οι οργανισμοί συχνά 
καταλήγουν να επενδύουν με ανοργά-
νωτο τρόπο και σε αμφιλεγόμενες προ-
τεραιότητες στο e-commerce, το store 
operations, την εφοδιαστική αλυσίδα, το 
marketing και την τεχνολογία.

2. �Εστίαση στην τεχνολογία παρά στο 
customer value: Πολλοί retailers έχουν 
μεταπηδήσει στην επένδυση εντυπωσι-
ακών tech-enabled καινοτομιών, όπως 
smart καθρέπτες, bluetooth beacons και 
in-store κιόσκια, προκειμένου, όπως πι-
στεύουν, να κάνουν τη διαφορά. Ωστόσο, 
χωρίς να έχουν χτίσει γερές βάσεις στις 
ανάγκες των πελατών ή χωρίς να έχουν 
διαπιστώσει πώς αυτές οι επενδύσεις θα 
δημιουργήσουν και θα διατηρήσουν το 
value σε ευρεία κλίμακα, καταλήγουν να 
έχουν στην κατοχή τους «φανταχτερά 
αντικείμενα» τα οποία μόνο τα αποθέμα-
τα του κεφαλαίου τους απομυζούν.

3. �Αδυναμία συγχρονισμού των επενδύ-
σεων με τη στρατηγική: Πολλοί retailers 
αποδύονται σε έναν αγώνα δρόμου να 
επιταχύνουν τις omnichannel πρωτο-
βουλίες τους, χωρίς να αναλογίζονται το 
ακριβές σημείο εκκίνησης και τις ικανό-
τητες που απαιτούνται για την επιτυχή έκ-
βαση κάθε βήματος. Η πίεση, επομένως, 
να συμβαδίσουν με τον ανταγωνισμό ή 
η ανυπομονησία να κάνουν πράξη μία 
δημιουργική ιδέα μπορεί να προκαλέ-
σει βιαστικές και απερίσκεπτες κινήσεις. 
Χωρίς, όμως, αργά και σταθερά βήματα, 
οι retailers διατρέχουν τον κίνδυνο των 
αποσπασματικών επενδύσεων, οι οποίες 
κάθε άλλο παρά ενισχύουν την αξία. 

Διανύοντας το «συνεχές»  
του omnichannel
Οι πλέον επιτυχημένοι retailers επιτρέπουν, 
όπως διαπιστώνει η έρευνα της McKinsey 
& Company, στις στρατηγικές φιλοδοξίες 
τους και την εμπειρία πελάτη, όπως την 
επιθυμούν, να καθορίσουν τον τύπο της 
omnichannel στρατηγικής τον οποίο θα 
ακολουθήσουν. Επομένως, όταν η υποκεί-
μενη φιλοδοξία και οι ικανότητές τους δεν 
ευθυγραμμίζονται, τείνουν να αντιμετω-
πίζουν εμπόδια. Και ενώ το omnichannel 
διαθέτει πολλαπλές παραλλαγές, τρεις είναι 
οι πρωταρχικές στρατηγικές: commerce, 
personalization, και οικοσύστημα. Αυτές οι 
στρατηγικές αποτελούν μέρος ενός «συνε-
χούς», με τα omnichannel οικοσυστήματα 
να είναι η πλέον εξελιγμένη. Οι λιανέμποροι 
έχουν τη δυνατότητα να παραμείνουν και 
να διαπρέψουν σε μία εξ αυτών των στρα-



4747ΕΑΣΕ | LEADING 

τηγικών ή, με τις κατάλληλες προϋποθέσεις, 
να προχωρήσουν στο εν λόγω continuum, 
σε κάποιο οικοσύστημα και να επεκτα-
θούν προοδευτικά σε άλλα επιχειρηματικά 
μοντέλα. Επιπλέον, κάθε στρατηγική, εάν 
εφαρμοστεί σωστά, μπορεί να δημιουργή-
σει βιώσιμη, μακροπρόθεσμη αξία. 

Από το commerce  
και το personalization  
στα ecosystems
Αναφορικά με την προσέγγιση του 
commerce, οι retailers που την ακολου-
θούν, είτε πρόκειται για physical-first ή για 
digital-first brands, δίνουν έμφαση, σύμ-
φωνα με τη McKinsey & Company, στο συ-
γκεκριμένο αυτό κανάλι και επενδύουν σε 
στοχευμένες cross-channel συνδέσεις, προ-
κειμένου να υποστηρίξουν την αγοραστική 
εμπειρία, όπως, για παράδειγμα, η δυνατό-
τητα παραγγελίας online και επιστροφής 
στο κατάστημα. Το συγκεκριμένο μοντέλο, 
στη βάση του, επιτρέπει στους retailers να 
ανταποκριθούν στο minimum των απαι-
τήσεων στο omnichannel performance. 
Ωστόσο, retailers με πιο προηγμένες δυ-
νατότητες μπορούν να το εξελίξουν σε ένα 
πολύ διαφορετικό επίπεδο. Όσον αφορά δε 
στο personalization, ενώ η πλειονότητα των 
retailers εφαρμόζουν την εξατομίκευση 
στο engagement και στο reach, όσοι επι-
διώκουν το omnichannel personalization 
προχωρούν πολύ πέρα από το στοιχειώ-
δες retargeting και τις παρόμοιες μορφές 
segmentation. Αντιθέτως, διαμορφώνουν 
tailored αλληλεπιδράσεις σε όλα τα κανάλια 
και αυτό με συνέχεια, συνέπεια και σε ευ-
ρεία κλίμακα. Τέλος, στους retailers οι οποί-
οι επιθυμούν να παρέχουν στο κοινό τους 
μία πλατφόρμα η οποία συνεχώς αναπτύσ-
σεται τόσο σε content, όσο και σε προσφο-
ρές και αλληλεπιδράσεις, προτείνεται το 
μοντέλο των οικοσυστημάτων. Στο πλαίσιο 
αυτό, οι καταναλωτές, αντί να στρέφονται 
στον retailer για τις κατά καιρούς συναλλα-
γές τους, καθιστούν τα omnichannel οικο-
συστήματα μέρος του lifestyle τους. Πρό-
κειται για μία always-on σχέση το brand, η 
οποία μπορεί να αποδώσει καρπούς, αλλά 
και να οδηγήσει τα brands που την αξιοποι-
ούν σε πολύπλευρες επιχειρηματικές δρα-
στηριότητες.

  
Σε αναζήτηση του «πολικού 
αστέρα»
Πώς, όμως, οι retailers θα επιλέξουν την 
κατάλληλη στρατηγική, που θα τους οδη-
γήσει στον δικό τους εταιρικό «πολικό 
αστέρα»; Η απάντηση για τη McKinsey 
& Company έρχεται μέσα από την ευ-
θυγράμμισή τους με τον συγκεκριμένο 
«προορισμό», βάσει των στρατηγικών και 
πελατειακών στόχων τους και καθορίζο-
ντας αναλόγως την πορεία τους σε όλα τα 
κανάλια. Επιπλέον, για τον εντοπισμό της 
κατάλληλης εκδοχής του omnichannel 
που πρέπει να εφαρμοστεί, απαιτείται η 
μακροπρόθεσμη σκέψη, η αναζήτηση 
νέων οριζόντων, η αναθεώρηση του εται-
ρικού mission και ο εντοπισμός των σημεί-
ων όπου η εμπειρία μπορεί να συμβάλλει 
στη διαφοροποίηση ενός οργανισμού 
έναντι του ανταγωνισμού του. Οι προσδο-
κίες του πελάτη και το brand positioning 
έχουν τη σημασία τους. Πολλοί retailers 
επιθυμούν να προσφέρουν προσωποποι-
ημένες εμπειρίες -οι οποίες αποτελούν 
ζητούμενο για πολλά brands. Ωστόσο, το 
personalization μπορεί να μην είναι τόσο 

relevant στις περιπτώσεις brands που οι 
πελάτες τους δίνουν σημασία και έμφα-
ση στο accessibility και το convenience. 
Ομοίως, μία στρατηγική οικοσυστήματος, 
η οποία περιλαμβάνει εκτεταμένο περι-
εχόμενο, συνεργασίες και community 
interactions, ενδέχεται να δημιουργήσει 
μεγαλύτερη αξία σε κάθετα ολοκληρωμέ-
νες εταιρείες, παρά σε ένα convenience 
store. Επιπλέον, όταν οι retailers επιχειρούν 
να μεταπηδήσουν στο επόμενο επίπεδο 
για την εταιρεία τους χωρίς να «χτίσουν» 
ικανές θεμελιώδεις βάσεις, ρισκάρουν με 
το ενδεχόμενο της αποτυχίας.  

Πηγές:  
1. �«Omnichannel: The path to value», Holly 

Briedis, Brian Gregg, Kevin Heidenreich, and 
Wei Wei Liu, McKinsey & Company, Απρίλιος 
2021

2. �«Omni-Channel Retail Strategy: The What, 
Why, and How of “In-Store” Shopping», Elise 
Dopson,  Αύγουστος 2021

3. �«Omnichannel retail strategy simplified», 
www.intelistyle.com, Intelistyle 2021

4 �Γνωρίστε τον πελάτη σας, ερευνώ-
ντας τη συμπεριφορά, τα ενδιαφέ-
ροντα και τις ανάγκες του.

4 �Επιλέξτε τα κατάλληλα κανάλια και 
πλατφόρμες, με βάση τις προτιμή-
σεις του κοινού-στόχου σας.

4 �Συνδέστε μεταξύ τους τα κανάλια 
στα οποία έχετε παρουσία με την 
κατάλληλη τεχνολογία.

4 �Μετατραπείτε σε omni-device επι-
χείρηση, επιτρέποντας στο κοινό 
να σας προσεγγίσει τόσο μέσα από 
διαφορετικά κανάλια, όσο και από 
διαφορετικές συσκευές. 

4 �Κάνετε προτεραιότητά σας το social 
integration, ενσωματώνοντας social 
media περιεχόμενο στο online κα-
τάστημά σας και direct links στο 
social media περιεχόμενό σας.

4 �Προσφέρετε μία 24/7 εμπειρία στον 
online περιβάλλον σας με customer 
service ανά πάσα στιγμή.

4 �Μεριμνήστε για τη διατήρηση των 
καναλιών σας, βελτιώνοντας διαρ-
κώς τη στρατηγική σας και τη λει-
τουργικότητα των καναλιών αυτών 
βασιζόμενοι στο feedback του κα-
ταναλωτικού κοινού και της συμπε-
ριφοράς του.

Χτίζοντας μία omnichannel retail strategy

       Πηγή: www.intelistyle.com
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Η μακροχρόνια προσπάθεια της ΕΑΣΕ 
για τη σύμπραξη Δημόσιου και Ιδιωτικού 
Τομέα μετουσιώνεται σε πράξη, με την 
υπογραφή σχετικού Μνημονίου Συνερ-
γασίας με το Υπουργείο Εσωτερικών και 
το Εθνικό Κέντρο Δημόσιας Διοίκησης και 
Αυτοδιοίκησης (ΕΚΔΔΑ). Το Μνημόνιο, 
που έχει ως αντικείμενο την επεξεργασία 
δράσεων για ζητήματα διαχείρισης και 
ανάπτυξης του Ανθρώπινου Δυναμικού 
του Δημόσιου Τομέα συνυπέγραψαν τη Μ. 
Τρίτη 19 Απριλίου 2022 ο Υπουργός Εσω-
τερικών, κ. Μάκης Βορίδης, η Πρόεδρος 
του Εθνικού Κέντρου Δημόσιας Διοίκησης 
και Αυτοδιοίκησης, κα. Παρασκευή Δρα-
μαλιώτη και ο Πρόεδρος ΔΣ της Εταιρίας 
Ανωτάτων Στελεχών Επιχειρήσεων (ΕΑΣΕ), 
κ. Βασίλης Ραμπάτ. Παρόντες στην ειδική 
τελετή εκ μέρους της ΕΑΣΕ ήταν επίσης 

ο Γενικός Γραμματέας ΔΣ, κ. Γιάννης Πα-
παχρήστου, και ο Σύμβουλος Διοίκησης 
κ. Γιάννης Αναστασόπουλος, οι οποίοι 
μετέχουν στην επιτροπή εποπτείας του 
μνημονίου συνεργασίας μαζί με τη Γ.Γ. Αν-
θρώπινου Δυναμικού, κα. Βιβή Χαραλα-
μπογιάννη.
Το Μνημόνιο Συνεργασίας αξιοποιεί την 
εμπειρογνωμοσύνη και την εθελοντική 
προσφορά τεχνογνωσίας της ΕΑΣΕ σε 
θέματα ηγεσίας και διοίκησης και η υπο-
γραφή του αποτελεί ένα σημαντικό βήμα 
που φέρνει πιο κοντά τη Δημόσια Διοίκη-
ση του μέλλοντος, σηματοδοτώντας την 
απαρχή μίας ουσιαστικής και γόνιμης σύ-
μπραξης, που θέτει ως βασική προτεραι-
ότητα την αποτελεσματικότητα της Δημό-
σιας Διοίκησης και της ενδυνάμωσης του 
ανθρώπινου δυναμικού. 

Αξίζει να σημειωθεί ότι η ΕΑΣΕ εστιάζει 
στην προσπάθειά να γεφυρώσει τον δη-
μόσιο και ιδιωτικό τομέα της χώρας, προ-
ωθώντας την τεχνογνωσία και τις κοινές 
δράσεις με σημαντικές πρωτοβουλίες ειδι-
κής Ημερίδας διαλόγου, με τίτλο «Γέφυρες 
Συνεργασίας», που εγκαινίασε το 2018, με 
την Αιγίδα της Προεδρίας της Δημοκρατί-
ας, με απώτερο σκοπό την ανάκαμψη και 
την ενίσχυση της ανταγωνιστικότητας της 
χώρας, μέσα από το μετασχηματισμό του 
Δημοσίου. 
Σε σχετικές δηλώσεις του ο υπουργός κ. 
Μάκης Βορίδης επεσήμανε ότι: «Η προ-
σπάθεια που καταβάλλουμε στο Υπουρ-
γείο Εσωτερικών σε συνεργασία με το 
αναβαθμισμένο Εθνικό Κέντρο Δημόσιας 
Διοίκησης και Αυτοδιοίκησης είναι ο εκ-
συγχρονισμός και η ποιοτική αναβάθμιση 

Μνημόνιο συνεργασίας με το Υπουργείο Εσωτερικών και το ΕΚΔΔΑ  
υπέγραψε η ΕΑΣΕ για ζητήματα διαχείρισης και ανάπτυξης του  
Ανθρώπινου Δυναμικού του Δημόσιου Τομέα
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της λειτουργίας του δημόσιου τομέα προς 
όφελος των Ελλήνων πολιτών. Για να το 
επιτύχουμε αυτό, εμπλουτίζουμε τη ση-
μαντική τεχνογνωσία που ήδη κατέχει η 
Δημόσια Διοίκηση με τη νοοτροπία και τις 
γνώσεις του ιδιωτικού τομέα. Είμαι πεπει-
σμένος ότι η υπογραφή του Πρωτοκόλ-
λου Συνεργασίας με την ΕΑΣΕ θα συνδρά-
μει σημαντικά σε αυτή την κατεύθυνση».
Χαρακτηριστικά επεσήμανε ο κ. Βασίλης 
Ραμπάτ, Πρόεδρος ΔΣ της ΕΑΣΕ και Πρό-
εδρος & Διευθύνων Σύμβουλος της Xerox 
Hellas: «Με τη δημόσια διοίκηση μάς 
ενώνει ο εθνικός στόχος της ανάκαμψης 
και της μετάβασης στην ψηφιακή οικο-
νομία. Η ΕΑΣΕ διαχρονικά αντιλαμβάνε-
ται τον ρόλο της ως σημαντικό εταίρο σε 
ζητήματα προόδου και μεταρρυθμίσεων. 
Παράλληλα, μοιραζόμαστε ένα κοινό αξι-

ακό σύστημα, που τοποθετεί τη χώρα και 
την κοινωνία στο επίκεντρο, σε μία εποχή 
προκλήσεων που καθιστά πιο επίκαιρο 
από ποτέ το «η ισχύς εν τη ενώσει».
Ο κ. Γιάννης Παπαχρήστου, Γενι-
κός Γραμματέας ΔΣ της ΕΑΣΕ, Partner, 
ChipitaFoods δήλωσε: «Τα μέλη της ΕΑΣΕ, 
η οποία εκπροσωπεί το ανώτατο επαγ-
γελματικό management στη χώρα μας, 
διοικούν εταιρείες με πάνω από 200.000 
εργαζόμενους. Ο Δημόσιος και Ιδιωτικός 
τομέας μπορούν να συνεργαστούν στενό-
τερα προς όφελος της κοινωνίας. Το μνη-
μόνιο συνεργασίας που υπογράψαμε με 
το υπουργείο Εσωτερικών, μας δίνει την 
ευκαιρία να ανταλλάξουμε καλές πρακτι-
κές διοίκησης, γνώσεις και εμπειρίες στην 
ανάπτυξη του ανθρώπινου δυναμικού. 
Κοινός μας σκοπός είναι να βελτιωθεί η 

καθημερινή εμπειρία επαφής του πολίτη 
με το κράτος και η ανάπτυξη της ελληνι-
κής οικονομίας». 
Από την πλευρά του, ο κ. Γιάννης Ανα-
στασόπουλος, Σύμβουλος Διοίκησης 
της ΕΑΣΕ, ανέφερε: «Το Μνημόνιο αυτό 
σηματοδοτεί τη συνέχιση μίας αμφίδρο-
μης, πολυεπίπεδης συνεργασίας με τον 
Δημόσιο Τομέα. Ήδη από το 2018 έχουν 
τεθεί γερές βάσεις με την πρωτοβουλία 
μας «Γέφυρες Συνεργασίας», που καλλι-
εργεί γόνιμο διάλογο με τα στελέχη του 
δημοσίου για τον εκσυγχρονισμό και την 
ανάπτυξη του ανθρώπινου δυναμικού. 
Θερμές ευχαριστίες στον κ. υπουργό, την 
Πρόεδρο του ΕΚΔΔΑ και την Γ.Γ. Ανθρώπι-
νου Δυναμικού Δημόσιου Τομέα για την 
αγαστή συνεργασία και τη δέσμευση σε 
αυτόν τον κοινό σκοπό».



5050 νέα ΕΑΣΕ

Business Transformation through Learning & Development
Βέλτιστες πρακτικές, τεχνικές και οριζόντιες δεξιότητες, νέες νοοτροπίες και προοπτικές στη διαρκή ανάπτυξη των στελεχών 
επιχειρήσεων την εποχή του μεγάλου μετασχηματισμού. Αυτά ήταν τα ζητήματα που συζήτησαν οι κ.κ. Δρ. Κυριάκος Σα-
μπατακάκης, Πρόεδρος & Διευθύνων Σύμβουλος, Accenture, Έλενα Παπαδοπούλου, CHRO, OTE GROUP και Εύη Χατζηιω-
άννου, CHRO, Όμιλος Εθνικής Τράπεζας υπό τον συντονισμό της κας Αγγελίνας Μιχαηλίδου, Γενικής Διευθύντριας & Partner, 
Response, στο πρώτο σκέλος της εκδήλωσης της ΕΑΣΕ με τίτλο «Business Transformation through Learning & Development», 
η οποία πραγματοποιήθηκε στο αμφιθέατρο της ΟΤΕ Academy, την Τετάρτη 13 Απριλίου 2022. Την εκδήλωση προλόγισε ο επι-
κεφαλής της ομάδας καινοτομίας, τεχνολογίας & ψηφιακού μετασχηματισμού και μέλος ΔΣ της ΕΑΣΕ, κ. Γιώργος Κατινιώτης, 
CEO, MYRMEX Inc. Στο δεύτερο σκέλος της εκδήλωσης, οι κ. κ. Μαρία Βακόλα, Οργανωσιακή ψυχολόγος & Καθηγήτρια, ΟΠΑ 
και Κώστας Γιαννιώτης, Αντιπρόεδρος Δ.Σ & Διευθύνων Σύμβουλος, Όμιλος Intersalonica, συζήτησαν με τα μέλη της ΕΑΣΕ 
σχετικά με την αντίσταση στην αλλαγή και πως αυτή αντιμετωπίζεται μέσω της εκπαίδευσης, της μάθησης, της ηγεσίας μέσω 
παραδείγματος και της κουλτούρας μεταφοράς μάθησης. Ο μετασχηματισμός του ανθρώπινου παράγοντα στη μετά covid επο-
χή εκτείνεται πέραν της ενίσχυσης των ψηφιακών δεξιοτήτων. Απαιτείται η ετοιμότητα και προσαρμογή σε ένα εύρος soft skills, 
που ξεκινούν από την ίδια τη διαχείριση της ραγδαία επιβαλλόμενης αλλαγής και στοχεύει στην ηγεσία με σκοπό. Τον συντονι-
σμό της πολύ ενδιαφέρουσας αυτής συζήτησης είχε ο Δρ. Θεόδωρος Κρίντας, Founder & CEO, Koubaras Ltd, ενώ την ανακε-
φαλαίωση και τα συμπεράσματα της εκδήλωσης παρουσίασε ο κ. Γιάννης Αργυράκος, Γενικός Διευθυντής, OTEAcademy. Την 
εκδήλωση στήριξαν χορηγικά οι εταιρίες RESPONSE, OTΕAcademy και DHL.
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Κυριακάτικο  
Περπάτημα στον  
Υμηττό
Την Κυριακή 10 Απριλίου 2022, τα μέλη της 
ΕΑΣΕ, παρέα με τους συντρόφους και τα 
παιδιά τους ξεκίνησαν για μία βόλτα στη 
φύση, για στιγμές χαλάρωσης σε ένα υπέ-
ροχο μονοπάτι, μία νέα πεζοπορία στον 
Υμηττό. Και επειδή το περπάτημα ανοίγει 
την όρεξη, η όμορφη εξόρμηση ολοκλη-
ρώθηκε με ένα νόστιμο γεύμα.

Espresso for the mind | Towards a Digitally 
Transformed Future
Ο επιτυχημένος κύκλος διαδικτυακών εκδηλώσεων Espresso for the mind της ΕΑΣΕ 
συνεχίστηκε με μία ακόμη ενδιαφέρουσα συζήτηση, η οποία διεξήχθη τη Μ. Τρίτη 
19 Απριλίου 2022 με θέμα «Towards a Digitally Transformed Future». Καλεσμένοι 
ομιλητές ήταν η κα. Έλενα Μπάρλα, Director Digital Acceleration & Sustainable 
Innovation, Stanton Chase και ο κ. Φίλιππος Ζακόπουλος, Managing Partner, 
Found.ation, οι οποίοι υπό τον συντονισμό της κας Ντορίνας Οικονομοπούλου, 
μέλους ΔΣ της ΕΑΣΕ και Γενικής Διευθύντριας, Marsh LLC Insurance Brokers, μίλη-
σαν για τις αλλαγές που έχουν επέλθει στον επιχειρηματικό κόσμο λόγω καινοτό-
μων τεχνολογικών επιτευγμάτων. Οι καινοτομίες αυτές μετασχηματίζουν τόσο το 
επιχειρηματικό τοπίο όσο και τον ίδιο τον τρόπο ζωής, σε οικονομικό και κοινωνικό 
επίπεδο. Παράλληλα, προτεραιότητα για την επιβίωση των επιχειρήσεων είναι η 
βελτιστοποίηση της διαχείρισης του ταλέντου και η ενίσχυση των δεξιοτήτων του 
ανθρώπινου δυναμικού, ώστε να μπορεί να ανταποκρίνεται στην υιοθέτηση καινο-
τομιών.

Φωνή & δημόσια ομιλία |  
Ένα ταξίδι με όχημα τη φωνή  
από την κα. Νίνα Καλούτσα
Ο τόνος της φωνής μάς συνδέει ή μας απομακρύνει από τους 
ανθρώπους και η φωνή του ηγέτη επηρεάζει τόσο το οικοσύ-
στημα της εταιρείας του, αλλά και του ευρύτερου κοινωνικού 
συνόλου. Το ηχόχρωμα, ο τόνος της φωνής και το λεξιλόγιο απο-
τελούν βασικά χαρακτηριστικά που διαμορφώνουν έναν ομι-
λητή που εμπνέει και παρακινεί. Η κα. Νίνα Καλούτσα, Voice & 
Public Speaking Coach, μίλησε στα μέλη της ΕΑΣΕ για τη φωνή 
ως κυρίαρχο στοιχείο της προσωπικότητας, της αξιοπιστίας και 
της πειθούς ενός ηγέτη. Τον συντονισμό της εκδήλωσης, η οποία 
φιλοξενήθηκε στην OTE Academy και πραγματοποιήθηκε την 
Τρίτη 5 Απριλίου 2022 , είχε ο κ. Γιάννης Παπαχρήστου, Partner, 
ChipitaFoods και Γενικός Γραμματέας ΔΣ ΕΑΣΕ. Την εκδήλωση 
στήριξε χορηγικά η εταιρία DHL.
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Το βιβλίο του μέλους της ΕΑΣΕ, Δρ. Λευ-
τέρη Αναστασάκη, Αντιπροέδρου ΔΣ, 
PRIORITY Quality Consultants, κυκλοφο-
ρεί και διδάσκεται ήδη σε προπτυχιακό 
και μεταπτυχιακό επίπεδο στο Εθνικό και 
Καποδιστριακό Πανεπιστήμιο Αθηνών. 
Πραγματεύεται την ιστορία της ελληνι-
κής μεταπολεμικής βιομηχανίας, από την 
τεχνολογική κυρίως σκοπιά της. Παράλ-
ληλα, όμως, δίνει το οικονομικό, κοινω-
νικό και μορφωτικό της αποτύπωμα στη 
δημιουργία της Ελλάδας, όπως την γνω-
ρίζουμε σήμερα. Ο συγγραφέας, ανα-

τρέχοντας σε δημόσια διαθέσιμα αρχεία, 
αλλά και σε αρχεία ιστορικών πρωταγω-
νιστών της περιόδου, θέτει τρία κομβικά 
ερωτήματα: 1. Αν αναπτύχθηκε τεχνο-
λογική καινοτομία στην Ελλάδα, 2. Αν η 
μεταπολεμική βιομηχανία συνεισέφερε 
στην άνοδο του βιοτικού επιπέδου στη 
χώρα, και 3. Αν η εγχώρια βιομηχανία συ-
νέβαλε στη βελτίωση της εκπαίδευσης 
στη μεταπολεμική Ελλάδα. Ο κ. Αναστα-
σάκης αξιοποιώντας δημοσιευμένα και 
αντικειμενικά ποσοτικά δεδομένα, απα-
ντά σε αυτά τα ερωτήματα. Στην παρου-

σίαση του βιβλίου, που έγινε στην OTE 
Academy, την Τετάρτη 25 Μαΐου 2022, 
μίλησαν για το περιεχόμενο της μελέτης 
του κου. Αναστασάκη, οι κ.κ. Γιάννης 
Στουρνάρας, Διοικητής της Τράπεζας 
της Ελλάδας και Παναγής Βουρλούμης, 
πρώην διοικητής της Εμπορικής Τράπε-
ζας και του ΟΤΕ.
Το βιβλίο κυκλοφορεί από τις εκδόσεις 
Economia με πρόλογο του κ. Στουρνάρα 
και επίλογο του κ. Βουρλούμη. Τα έσοδα 
από την πώλησή του ενισχύουν το Χαμό-
γελο του Παιδιού. Καλή ανάγνωση!

Ο Πρόεδρος Δ.Σ. της ΕΑΣΕ, κ. Βασίλης Ραμπάτ, παρευρέθηκε στη διήμερη συνάντη-
ση του ευρωπαϊκού οργανισμού CEC European Managers που πραγματοποιήθηκε 
στις Βρυξέλλες, την Πέμπτη 9 και την Παρασκευή 10 Ιουνίου 2022. Στο πλαίσιο του τα-
ξιδιού, ο κος Ραμπάτ συμμετείχε τόσο στις εργασίες της Γενικής Συνέλευσης της CEC, 
καθώς και σε εσωτερική συνάντηση με θέμα “Focus on Ukraine”, όπου τα μέλη της CEC 
είχαν την ευκαιρία να σκιαγραφήσουν τον αντίκτυπο των εξελίξεων στην Ουκρανία 
στις κατά τόπους εθνικές οικονομίες, να θέσουν προβληματισμούς και προτάσεις για 
χάραξη πολιτικής.

Καινοτομία και βιομηχανικός μετασχηματισμός στην Ελλάδα 1950-1973 

Η ΕΑΣΕ στην Ευρώπη

H ΕΑΣΕ αποτελεί μέλος του ευρωπαϊκού οργανισμού CEC European Managers 
και παρακολουθεί όλες τις νέες τάσεις και εξελίξεις που αφορούν το Ανώτατο  
Μάνατζμεντ σε ευρωπαϊκό επίπεδο.



5353ΕΑΣΕ | LEADING 

 

Για τις σημαντικές επιπτώσεις του δημο-
γραφικού προβλήματος στην υγιή ανά-
πτυξη των επιχειρήσεων, την κοινωνική 
αλλά και την οικονομική ανάπτυξη της 
χώρας μας, μίλησε στα μέλη της ΕΑΣΕ 
η κα. Δόμνα Μιχαηλίδου, Υφυπουργός 
Εργασίας και Κοινωνικών Υποθέσεων, 
στο πλαίσιο της εκδήλωσης με θέμα: 
«Καταπολέμηση του δημογραφικού 
προβλήματος της χώρας: Οι πρωτοβου-
λίες του Κράτους και ο ρόλος του Ιδιω-
τικού τομέα», που πραγματοποιήθηκε 
την Τρίτη 14 Ιουνίου 2022, με πρωτο-
βουλία της ομάδας δράσης της ΕΑΣΕ 
για τις Ίσες Ευκαιρίες στην Ηγεσία. Η 
ομάδα δράσης αυτή ασχολείται με θέ-
ματα διακρίσεων στον εργασιακό τομέα 
και τις σχετικές καλές πρακτικές, ενώ η 
εκδήλωση εντάσσεται στο πλαίσιο του 
διαύλου επικοινωνίας που έχει ανοίξει η 
ΕΑΣΕ με την πολιτεία, αναζητώντας πε-
δία γόνιμης συνεργασίας σε διάφορους 
τομείς, προς όφελος της οικονομίας και 
των κοινωνικών ομάδων. Η Υφυπουρ-
γός κα. Δόμνα Μιχαηλίδου δήλωσε 
σχετικά με το θέμα: «Το δημογραφι-
κό πρόβλημα της χώρας μας είναι και 
πολυδιάστατο και παρατεταμένο. Για 
αυτό, με ενεργητικές κοινωνικές πολι-
τικές, στοχεύουμε στην καταπολέμησή 
του. Ενισχύουμε τους βρεφονηπιακούς 
σταθμούς, δημιουργούμε τα κέντρα 
τεχνολογίας για τους εφήβους αλλά και 
φτιάχνουμε τα καλοκαιρινά day camps 
για τα παιδιά δημοτικού. Υποστηρίζου-
με όλες τις οικογένειες να κάνουν τις 
επιλογές που θέλουν. Δεν αφήνουνε 
κανέναν πίσω». Ο Πρόεδρος της ΕΑΣΕ 
κ. Βασίλης Ραμπάτ, Πρόεδρος και Δι-
ευθύνων Σύμβουλος, XEROX, συζήτησε 

Η Υφυπουργός Εργασίας και Κοινωνικών Υποθέσεων κα. Δόμνα Μιχα-
ηλίδου μίλησε στα μέλη της ΕΑΣΕ: Καταπολέμηση του δημογραφικού 
προβλήματος της χώρας | Oι πρωτοβουλίες του Κράτους και ο ρόλος 
του Ιδιωτικού τομέα

με την υφυπουργό για τον ρόλο που μπο-
ρεί να έχει ο ιδιωτικός τομέας σε ζητήματα 
ίσων ευκαιριών και συμπερίληψης και συ-
ντόνισε τον εποικοδομητικό διάλογο που 
ακολούθησε, στη φιλόξενη αίθουσα της 
OTEAcademy. Κατά τη διάρκεια της εκδή-
λωσης, τα μέλη της ΕΑΣΕ είχαν την ευκαι-
ρία να ενημερωθούν σχετικά με τις δράσεις 
που είναι απαραίτητες για να οικοδομηθεί 
η κοινωνία μας, με βάση την αρχή της 
συμπερίληψης, χωρίς διακρίσεις και απο-
κλεισμούς. Μόνο έτσι θα έχουμε καλύτερα 
ποσοστά απασχόλησης γυναικών, νέων τα-
λέντων και έμπειρων στελεχών μεγαλύτε-
ρης ηλικίας, μελών της κοινωνίας μας που 
έχουν πολλά να προσφέρουν. Ο κ. Ραμπάτ 
τόνισε ότι η ΕΑΣΕ προωθεί την υγιή επιχει-
ρηματικότητα και αναπτύσσει πρωτοβου-
λίες εταιρικής υπευθυνότητας, σεβόμενη 
την αρχή ίσων ευκαιριών.
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Νίκος Αντιμησάρης, Διευθύνων Σύμβουλος και Αντιπρόεδρος του ΔΣ, ERGO Ασφαλιστική

Ο Νίκος Αντιμησάρης γεννήθηκε στη Λιέγη του Βελγίου, όπου και σπούδασε Διοίκηση Επιχειρήσεων στο 
Πανεπιστήμιο της Λιέγης, ενώ είναι κάτοχος μεταπτυχιακού τίτλου MBA από το IE Business School της 
Μαδρίτης στην Ισπανία. Ξεκίνησε το 1994 τη σταδιοδρομία του στην ασφαλιστική αγορά και συγκεκριμένα 
στην Mapfre, ως νόμιμος εκπρόσωπος και Γενικός Διευθυντής της θυγατρικής της Mapfre Asistencia 
στην Ελλάδα. Το 2001 μετακινήθηκε στην έδρα της εταιρείας στη Μαδρίτη, αναλαμβάνοντας τη θέση 
του Περιφερειακού Διευθυντή Ευρώπης και Μέσης Ανατολής. Στη συνέχεια, το 2004, προήχθη στη θέση 
του Αναπληρωτή Γενικού Διευθυντή, έχοντας στην επίβλεψή του πέντε περιφερειακές Διευθύνσεις, ενώ 
τα τελευταία χρόνια διετέλεσε Διευθύνων Σύμβουλος (CEO) για την Ευρώπη και την Ασία για όλες τις 
δραστηριότητες του Ομίλου MAPFRE στην περιοχή. Τον Ιούλιο του 2020 ανέλαβε καθήκοντα Διευθύνοντος 
Συμβούλου (CEO) και Αντιπροέδρου του Διοικητικού Συμβουλίου της «ERGO Ασφαλιστική».

Κατερίνα Δαλιάνη, General Office Manager, ARTECNIKO PRODUCTIONS

Η Κατερίνα Δαλιάνη υπηρετεί τον ρόλο της General Office Manager στην Artecniko Productions τα τελευταία 
δυο χρόνια, έπειτα από 25 έτη συνεχούς απασχόλησης στα τμήματα πωλήσεων εταιρειών τηλεπικοινωνίας 
και παροχής τεχνολογικών λύσεων, όπως η Wind & η Vodafone, για πάνω από 15 χρόνια. Παρόλο που οι 
σπουδές της αφορούν στις θετικές επιστήμες, η επαγγελματική της ενασχόληση σε εμπορικά τμήματα έστρεψε 
το ενδιαφέρον της σε συμπληρωματικές σπουδές γύρω από το Marketing. Ο ρόλος της στην Artecniko 
Productions αφορά στην εύρυθμη λειτουργία του γραφείου, τον συντονισμό των μελών που απαρτίζουν το 
δυναμικό της Artecniko και την εξυπηρέτηση των πελατών, σε επίπεδο καθημερινής επικοινωνίας για την 
καλύτερη δυνατή διεκπεραίωση του εκάστοτε project. Ως φανατική λάτρης της γυμναστικής, είναι, επίσης, 
Certified Pilates Instructor από την Balance Body, USA και στον ελεύθερο χρόνο της, της αρέσει, πέρα από την 
γυμναστική, να διαβάζει βιβλία και να κάνει ταξίδια.

Αναστάσιος Δρομούσης, Αναπληρωτής Γενικός Διευθυντής & Commercial Country Manager,  
NEPA ECONOMIC CONSULTING 

Ο Αναστάσιος Δρομούσης είναι Εμπορικός διευθυντής της Nepa Economic Consulting, μέλους της Prime 
Global και της ifa. Παράλληλα, από το 2021 έχει αναλάβει και τον τομέα του new business development της 
εταιρείας, εκτελώντας χρέη Αναπληρωτή Γενικού Διευθυντή. Ξεκίνησε την επαγγελματική του καριέρα από 
τον όμιλο Μπουτάρη, το 1988. Διαθέτει περισσότερα από 25 χρόνια επαγγελματικής εμπειρίας στα προϊόντα 
FMCG, έχοντας διατελέσει διευθυντής πωλήσεων σε ορισμένες από τις σημαντικότερες εταιρείες του κλάδου, 
όπως οι boutari winery, Amvyx SA, Samaras Distillery, Union of Agric. Coop. of Peza. Από το 2015 είναι 
συνιδιοκτήτης της ειδησεογραφικής εφημερίδας Άποψη Δυτικής Αττικής και του megapopsi.gr.
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Καλωσορίζουμε τους συναδέλφους που εντάχθηκαν πρόσφατα στην ΕΑΣΕ και 
δημοσιεύουμε σύντομα βιογραφικά και φωτογραφίες τους που τέθηκαν στη διάθεσή μας.

Δημήτρης Ξυδάκης, PhD, CFO,  ΣΦΑΚΙΑΝΑΚΗΣ ΑΕΒΕ

Ο Δημήτρης Ξυδάκης είναι Οικονομικός Διευθυντής της Σφακιανάκης ΑΕΒΕ και μέλος του Διοικητικού 
Συμβουλίου της Σφακιανάκης Συμμετοχών ΑΕ και της Speedex AE. Πριν αναλάβει την Οικονομική Διεύθυνση της 
Σφακιανάκης ΑΕΒΕ τον Ιανουάριο του 2021, κατείχε από τον Ιούνιο του 2019 τη θέση του Οικονομικού Διευθυντή 
στην Executive Lease. Είναι κάτοχος πτυχίου Οικονομικών και Διδακτορικού στην Εφαρμοσμένη Οικονομική, από 
το Πάντειο Πανεπιστήμιο. Κατέχει τον τίτλο του Ορκωτού Ελεγκτή από το 2012, καθώς εργαζόταν για 15 χρόνια 
σε μεγάλες ελεγκτικές εταιρείες και από το 2015 έως το 2019 στην KPMG.
Είναι εισηγητής στα γνωστικά αντικείμενα «Επενδύσεις» και «Ανάλυση Οικονομικών Καταστάσεων» στο Ινστιτούτο 
Εκπαίδευσης του Σώματος Ορκωτών Ελεγκτών Λογιστών και αρθρογραφεί σε περιοδικά οικονομικού περιεχομένου.
Συμμετέχει σε αγώνες μεγάλων αποστάσεων και μαραθώνιους δρόμους, στην Ελλάδα και το εξωτερικό.

Χριστίνα Παπανδρέου, GROUP CFO, ΟΜΙΛΟΣ ΕΛΓΕΚΑ

Η Χριστίνα Παπανδρέου από τον Αύγουστο του 2020 έχει αναλάβει την θέση του Group CFO του Ομίλου 
ΕΛΓΕΚΑ, κατέχοντας επίσης τον ρόλο του Logistic Director της μητρικής εταιρείας ΕΛΓΕΚΑ.
Διαθέτει πάνω από 25 χρόνια εμπειρίας σε διοικητικές θέσεις, τόσο σε ελληνικό όσο και σε πολυεθνικό 
περιβάλλον, με μακρά εμπειρία και εξειδίκευση σε θέματα χρηματοοικονομικά, IT, business transformation και 
Logistics. Μεταξύ άλλων, στο παρελθόν έχει εργαστεί σε ανώτατες διοικητικές θέσεις στις εταιρείες Elbisco, 
Σκλαβενίτης, Baker Master, Νίκας και Unilever.

Αντώνιος Πασσάς, Διευθύνων Σύμβουλος, PUBLICIS GROUPE για Ελλάδα & ΝΑ Ευρώπη

Με πολυετή εμπειρία στο Marketing και την Επικοινωνία, ξεκίνησε την καριέρα του στην ICL LTD στην Αγγλία, 
όπου ολοκλήρωσε τις πανεπιστημιακές του σπουδές στο Business Administration και το Marketing. Με την 
επάνοδό του στην Ελλάδα, μεταπήδησε στον χώρο της διαφήμισης, όπου, κατά την διάρκεια της σταδιοδρομίας 
του, εργάστηκε στις εταιρείες ADEL/S&S, Starcom και UM. Το 2003 βραβεύτηκε στα ΦΕΔ, ενώ την ίδια χρονιά 
ανέλαβε την διεύθυνση της ZenithOptimedia. Στα χρόνια που ακολούθησαν, η ZenithOptimedia αναπτύχθηκε 
σε ένα σημαντικό παίκτη της αγοράς. Από τον Ιούλιο του 2015 ανέλαβε τα ινία του ομίλου Publicis στην 
Ελλάδα, θέτοντάς τον σε μια σημαντική πορεία μετασχηματισμού και ανάπτυξης. Το 2018, σε αναγνώριση της 
επιτυχημένης πορείας του στην ελληνική αγορά, αναλαμβάνει περιφερειακό ρόλο για άλλες 6 αγορές.

Κυριακή Ηλία, Executive Director, ΕΛΓΕΚΑ

Από τον Δεκέμβριο του 2019 είναι Executive Director της ΕΛΓΕΚΑ Α. Ε και πρόεδρος του ΕΣΒΕΠ. Πτυχιούχος 
του ΟΠΑ με Master στη Διοίκηση Επιχειρήσεων από το Πανεπιστήμιο του Λίβερπουλ. Διαθέτει πάνω από 
είκοσι χρόνια εμπειρίας στον χώρο των πωλήσεων, του μάρκετινγκ και της διοίκησης επιχειρήσεων, είναι 
μητέρα μίας κόρης στην οποία και αφιερώνει όλο τον ελεύθερο της χρόνο.  
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Οι Οινούσσες και τα Ψαρά δεν 
είναι δημοφιλείς προορισμοί. 
Μάλλον το αντίθετο. Και γι’ 
αυτό είναι ιδανικοί για όσους 

θέλουν το καλοκαίρι να «ρίξουν ρυθ-
μούς», να αφήσουν πίσω τους το άγχος 
και να ξεκουραστούν. Διοικητικά ανήκουν 
στη Χίο, με την οποία συνδέονται με κα-
θημερινά δρομολόγια, αλλά συνδέονται 
και με το λιμάνι του Πειραιά, δυο με τρεις 
φορές την εβδομάδα. 

Διακοπές στις Οινούσσες
Οι Οινούσσες είναι ένα σύμπλεγμα 9 μι-
κρών νησιών και νησίδων, που βρίσκονται 
ανάμεσα στην Τουρκία και τη Χίο. Το μεγα-
λύτερο και μοναδικό νησί που είναι κατοι-
κημένο ονομάζεται Οινούσσα ή Αιγνούσα 
και ο οικισμός του με τα καπετανόσπιτα 
αποπνέει μεγαλοπρέπεια. 

Οι Οινούσσες ήταν ανέκαθεν το νησί των 
καραβοκύρηδων, με πολλούς από τους 
εφοπλιστές που έριξαν στις θάλασσες τα 
πρώτα ελληνικά εμπορικά ατμόπλοια να κα-
τάγονται από εδώ. Στο λιμάνι, τους επισκέ-
πτες υποδέχεται το άγαλμα της Οινουσσίας 
μητέρας, που με το μαντήλι κατευοδώνει τα 
παιδιά της όταν ξεμακραίνουν για τα ταξίδια 
τους στους ωκεανούς. Αλλά και το γλυπτό 
της γλύπτριας Μαίρης Παπακωνσταντίνου, 
μία χάλκινη γοργόνα με στέμμα και ιστιοφό-
ρο στο αριστερό της χέρι, αιώνια σύντρο-
φος του ναυτικού στο πέλαγος.
Στα γραφικά σοκάκια του οικισμού, η ιστορία 
κάνει αισθητή την παρουσία της: Όμορφα 
πολύχρωμα σπίτια, πλακόστρωτα δρομάκια, 
εντυπωσιακά αρχοντικά των καραβοκύρη-
δων, αλλά και η εκκλησία του Αγίου Νικολά-
ου, πολιούχου του νησιού και προστάτη των 
ναυτικών, το Ναυτικό Μουσείο, αφιερωμένο 

στη ναυτική παράδοση των Οινουσσών και 
το άγαλμα του Αφανούς Ναύτη στην πλα-
τεία Ναυτοσύνης. Επισκεφθείτε και το Πνευ-
ματικό Κέντρο «Γεώργιος Χρ. Λεμός», που 
στεγάζεται στο παλιό δημοτικό σχολείο και 
λειτουργεί και ως κινηματογράφος.
Οι άνθρωποι εδώ είναι περήφανοι για τον 
τόπο τους και τις αρχαίες ρίζες τους και θα 
σας υποδεχτούν με την αυθεντική νησιώτικη 
φιλοξενία τους. Και το καλοκαίρι, οι εφοπλι-
στές και οι καπεταναίοι, επιστρέφουν στον 
τόπο της καταγωγής τους, ανοίγουν τα αρ-
χοντικά τους και μετατρέπουν το ακριτονήσι 
του Αιγαίου σε κοσμοπολίτικο θέρετρο.
Ταυτόχρονα, όμως, είναι και ησυχαστήριο. 
Προστατευόμενη περιοχή, ενταγμένη στο δί-
κτυο Natura 2000, είναι γεμάτη με όμορφους 
κολπίσκους και παραλίες. Ένας ασφαλτοστρω-
μένος δρόμος διατρέχει περιμετρικά το νησί 
και οδηγεί στις περισσότερες παραλίες ακόμα 

Αν ψάχνετε προορισμούς για πραγματικά ήσυχες διακοπές, μακριά από την 
πολυκοσμία, για να απολαύσετε όμορφες παραλίες, καλό φαγητό και ανεξερεύνητες 
φυσικές ομορφιές, οι Οινούσσες και τα Ψαρά είναι ακριβώς αυτό που χρειάζεστε! 

Και για bonus, μία δόση «εκρηκτικής» ιστορίας.
ΤΗΣ ΒIΚΗΣ ΤΡΥΦΩΝΑ

ΟΙΝΟYΣΣΕΣ ΚΑΙ ΨΑΡA
Τα ησυχαστήρια του Αιγαίου

Οινούσσες
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Κωνσταντίνου Κανάρη. Το νησί κατοικείται 
από τη Μυκηναϊκή περίοδο, όπως μαρτυ-
ρούν τα αρχαιολογικά ευρήματα από το νε-
κροταφείο που ανασκάφηκε στον κόλπο Αρ-
χοντίκι. Ξεχωρίζουν, επίσης, η εκκλησία του 
Αγίου Νικολάου με τα εξήντα σκαλοπάτια, 
χτισμένη από το 1793, και η μονή Κοιμήσεως 
της Θεοτόκου, με τα σπάνια χειρόγραφα και 
τα ιερατικά κείμενα, τυπωμένα στη Μόσχα 
και τη Βενετία. Στην ιστορική καταστροφή 
των Ψαρών, το μόνο που σώθηκε από τον 
όλεθρο ήταν η εικόνα της Παναγίας του Ελ 
Γκρέκο που φυγαδεύτηκε στη Σύρο, όπου 
και βρίσκεται μέχρι σήμερα. Στο λόφο της 
Μαύρης Ράχης, με το μνημείο της σφαγής, 
η Μνήμη του Ολοκαυτώματος των Ψαρών 
τιμάται κάθε χρόνο την τελευταία Κυριακή 
του Ιουνίου με εορταστικές και πολιτιστικές 
εκδηλώσεις. Στο Παλαιόκαστρο, το οποίο 
έχτισαν άποικοι (Θεσσαλείς, Eυβοείς και Xιώ-
τες) τον 15ο αι. για τον φόβο των πειρατών, 
ένας φάρος φωτίζει το πολυσύχναστο πέρα-
σμα ανάμεσα στη Xίο και τα Ψαρά.
Οι υπέροχες παραλίες των Ψαρών δεν «υπο-
φέρουν» ποτέ από πολυκοσμία. Υπάρχουν 
μεγάλες αμμουδιές, βοτσαλωτές ακρογια-
λιές, κλειστοί όρμοι κι απάνεμα λιμανάκια. 
Μία από τις κοντινότερες στην πόλη παρα-
λίες είναι το Κατσούνι που βρίσκεται στα 
ανατολικά του οικισμού με αμμουδιά και 
ρηχά νερά. Εδώ διοργανώνεται κάθε καλο-
καίρι το τουρνουά Beach Volley. Στη συνέχεια 
της παραλίας βρίσκεται ο κόλπος της Αγίας 

και με τα πόδια, καθώς οι αποστάσεις δεν είναι 
πολύ μεγάλες. Κάποιες από τις πιο δημοφιλής 
είναι οι παραλίες Ζέπαγος, Κάστρο, Φάρκερο, 
Μπιλάλη, Χατζαλής και Τζελέπη. 
Το πραγματικό μυστικό, όμως, των Οινουσ-
σών είναι τα ερημονήσια τους. Παίρνοντας 
ένα από τα καΐκια του νησιού, θα ανακαλύ-
ψετε έναν ειδυλλιακό φυσικό πλούτο, παρθέ-
νους ψαρότοπους και μαγευτικούς βυθούς.
Άλλωστε, το φρέσκο ψάρι και τα θαλασσινά 
στις ταβέρνες του οικισμού των Οινουσσών 
έχουν την τιμητική τους!

Διακοπές στα Ψαρά
Γνωστό για το ρόλο του στην Επανάσταση 
του 1821, το μικρό νησί του βορειοανατολι-
κού Αιγαίου ξεχωρίζει για τη μεγάλη ιστορία 
του, για την οποία ακόμα και τώρα οι κάτοι-
κοί του μιλούν με υπερηφάνεια, αλλά και τις 
πανέμορφες, ήσυχες παραλίες του. 
Η επαναστατική σημαία του 1821 - λευκή και 
κόκκινη με έναν σταυρό και μία άγκυρα με 
ένα φίδι τυλιγμένο ολόγυρά της – καλωσο-
ρίζει στο λιμάνι τους επισκέπτες, θυμίζοντάς 
τους ότι η ιστορία του τόπου είναι συνυφα-
σμένη με την ιστορία της αδάμαστης ψυχής.
Ο μοναδικός οικισμός του νησιού είναι κτι-
σμένος αμφιθεατρικά γύρω από το ιστορι-
κό λιμάνι του. Χαμηλά κατάλευκα σπίτια, με 
κεραμοσκεπές και ανάμεσά τους ξενοδοχεία 
και ενοικιαζόμενα καταλύματα για άνετη δι-
αμονή. Περπατώντας στους δρόμους των 
Ψαρών, θα δείτε το σπίτι του μπουρλοτιέρη 

Κυριακής, επίσης ιδανικός για μπάνιο. Στο 
κόλπο του λιμένα των Ψαρών βρίσκεται η 
βοτσαλωτή παραλία της Λήμνου, που απέχει 
4 χλμ. από την πόλη. Στη νότια πλευρά του 
οικισμού, ανάμεσα στη χερσόνησο της Μαύ-
ρης Ράχης και του Αγίου Νικολάου, υπάρχει 
η βοτσαλωτή παραλία του Κάτω Γιαλού. Μία 
από τις ωραιότερες παραλίες του νησιού εί-
ναι τα Λαζαρέτα. Βρίσκεται στη νότια πλευρά 
του νησιού και είναι αμμώδης με ρηχά νερά.
Μία από τις μεγαλύτερες παραλίες του νη-
σιού είναι η Λάκκα. Βρίσκεται στη δυτική 
πλευρά του νησιού. Σε κοντινή απόσταση 
από την παραλία, βρίσκονται οι βραχονησί-
δες Νησοπούλα και Άη Νικολάκι. Μία μικρή 
χερσόνησος χωρίζει τη Λάκκα από την παρα-
λία Αρχοντίκι. Πρόκειται για μία πανέμορφη 
παραλία που συνδυάζει άμμο και βότσαλο. 
Σε απόσταση 100 μ. περίπου από την ακτή 
βρίσκεται το νησάκι Δασκαλειό. Μην παρα-
λείψετε να αφιερώσετε μία μέρα για να πάτε 
εκδρομή στα πανέμορφα Αντίψαρα και να 
κολυμπήσετε στη μαγευτική παραλία Ψιλή 
Άμμος! Στα Ψαρά, οι λάτρεις του υποβρύχιου 
ψαρέματος θα ανακαλύψουν έναν αληθινό 
υποθαλάσσιο θησαυρό στις πολυάριθμες 
βραχονησίδες που τα περιβάλλουν. 
Το νησί φημίζεται για τα φρέσκα ψάρια και 
τους αστακούς, που θα βρείτε σε όλες τις τα-
βέρνες. Επίσης, δοκιμάστε την ντόπια μυζή-
θρα και την κοπανιστή. Αγοράστε, τέλος, το 
θυμαρίσιο μέλι, για το οποίο επίσης φημίζο-
νται τα Ψαρά.  
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μόνο την παραγωγικότητα αλλά -κυρί-
ως- τη βιωσιμότητά τους, οι οργανισμοί 
έχουν δύο επιλογές: είτε να στοχεύσουν 
στη δημιουργία διαχρονικών προϊόντων 
ή υπηρεσιών, είτε να διασφαλίσουν πως 
μπορούν να συμβαδίσουν με τις συνεχείς 
αλλαγές. Οι περισσότεροι οργανισμοί 
επιλέγουν έναν συνδυασμό των δύο. Για 
παράδειγμα, η Dc Martens συνεχίζει να 
παράγει το κλασσικό μοντέλο μπότας  
1460, ενώ παράλληλα βγάζει νέες παραλ-
λαγές του κάθε σεζόν. Αυτή η προσέγγιση 
απαιτεί εξαιρετική επαγρύπνηση από την 
πλευρά της εταιρείας και στενή παρακο-
λούθηση των επιθυμιών των καταναλω-
τών, ώστε να παραμείνει διαχρονική και 
ταυτόχρονα up to date. Αυτές οι μικρές 
αλλαγές/διορθωτικές κινήσεις στο αρχικό 
προϊόν, οδηγούν στην ανανέωση του εν-
διαφέροντος του καταναλωτικού κοινού 
και δίνουν νέα δυναμική στο προϊόν.
Στο βιβλίο «The Butterfly Effect in 
Competitive Markets», ο T. Breuer αναφέ-
ρει ότι οι περισσότερες παγκόσμιες επι-
χειρήσεις, όπως η Apple και η Samsung, 
υιοθετούν την παραπάνω τακτική, «πιά-
νοντας» τον παλμό των καταναλωτών 
και εισάγοντας μικρές αλλαγές στην τε-
χνολογία ή τη στρατηγική τους σε σχέση 
με την παραγωγή, την τιμή, τον τόπο, την 
προώθηση ή την εταιρική εικόνα τους. Με 
αυτόν τον τρόπο, έχουν περισσότερες πι-
θανότητες να διασφαλίσουν μεγαλύτερο 
μερίδιο αγοράς και υψηλότερο κέρδος 
σε σύντομο χρονικό διάστημα, προκαλώ-
ντας σημαντική επίδραση στις αγορές.  

Πώς επηρέαζει τις αγορές;  
Οι αγορές είναι, στην ουσία, χαοτικά συ-
στήματα, που επηρεάζονται από πολύ 
μικρές αλλαγές. Οποιαδήποτε πρόβλε-
ψη για το μέλλον ενός συστήματος, η 
οποία βασίζεται στις αρχικές συνθήκες, 
είναι αδύνατον να είναι ακριβής σε βάθος 
χρόνου. Το ίδιο ισχύει και για τους οργα-
νισμούς: Οι επιτυχίες ή οι αποτυχίες τους 
στην πραγματικότητα μοιάζουν τυχαίες. 
Όπως εξηγεί ο Dr. Tom Breuer, «Ζούμε σε 
μια διασυνδεδεμένη, ή μάλλον υπερ-συν-
δεδεμένη κοινωνία. Οι οργανισμοί και οι 
αγορές ‘‘συμπεριφέρονται’’ σαν δίκτυα. 
Αυτό προκαλεί χαοτική (σύνθετη) και όχι 
γραμμική συμπεριφορά». 
Οι περίοδοι οικονομικής άνθισης ή οικο-
νομικής ύφεσης δεν μπορούν να προβλε-
φθούν, ενώ η προετοιμασία των εταιρειών 
για το μέλλον και η έγκαιρη πρόβλεψη 
της -συνεχώς μεταβαλλόμενης- κατανα-
λωτικής συμπεριφοράς, δεν είναι εύκολη. 
Αυτό, άλλωστε, εξηγεί και γιατί άλλοτε πα-
νίσχυρες εταιρείες-leaders καταρρέουν, 
καθώς μένουν πίσω από την εποχή τους, 
ενώ νεοσύστατες επιχειρήσεις αναδύο-
νται και καταλαμβάνουν ηγετικές θέσεις 
στον κλάδο δραστηριοποίησής τους. 
Ακόμα και μία απειροελάχιστη αλλαγή 
στην υπάρχουσα τεχνολογία μπορεί κυρι-
ολεκτικά να μεταμορφώσει τον τρόπο με 
τον οποίο οι άνθρωποι ζουν τη ζωή τους! 

Η στάση των οργανισμών 
Για να «διαχειριστούν» το φαινόμενο της 
πεταλούδας και να διασφαλίσουν όχι 

Θα φανταζόσασταν ποτέ ότι 
μία πεταλούδα που χτυπάει 
τα φτερά της στην Ασία μπο-
ρεί να αποτρέψει έναν τυ-

φώνα στη Βόρεια Αμερική; Κι όμως, αυτό 
ακριβώς είναι το Butterfly Effect. 
Το χτύπημα των φτερών της πεταλούδας 
παράγει σήμερα μια απειροελάχιστη αλ-
λαγή στην κατάσταση της ατμόσφαιρας. 
Στη διάρκεια ενός μήνα από σήμερα, το τι 
συμβαίνει στην ατμόσφαιρα, ως αποτέλε-
σμα της απειροελάχιστης μεταβολής που 
προκαλούν οι κινήσεις των φτερών της 
πεταλούδας, έχει τεράστια απόκλιση από 
αυτό που θα μπορούσε να είχε συμβεί. 
Για παράδειγμα, ένας ανεμοστρόβιλος 
που θα είχε καταστρέψει την ινδονησιακή 
ακτή μπορεί να μη δημιουργήθηκε ποτέ. 
Με τον ίδιο ακριβώς «μηχανισμό», οποια-
δήποτε απειροελάχιστη αλλαγή σε οποια-
δήποτε κατάσταση, μπορεί να επηρεάσει 
καθοριστικά την τελική έκβασή της.
Η αναγνώριση του Butterfly Effect αποδί-
δεται στον μετεωρολόγο και μαθηματικό 
Edward Lorenz. Ο Lorenz, σε μια προσπά-
θειά του να ανακαλύψει ένα μοντέλο πρό-
γνωσης του καιρού, παρατήρησε ότι πολύ 
μικρές διαφορές στις αρχικές τιμές, ήταν 
σε θέση να δημιουργήσουν τεράστιες δι-
αφορές στα τελικά αποτελέσματα. Έτσι, 
συμπέρανε πως είναι αδύνατον να γνω-
ρίζουμε με ακρίβεια τις αρχικές συνθήκες 
και επομένως δεν μπορούμε να κάνουμε 
ακριβή πρόβλεψη του καιρού. Ωστόσο, 
αυτή η ανακάλυψη τον οδήγησε προς άλ-
λες πτυχές της επιστήμης.  

Ο όρος Butterfly Effect («το φαινόμενο της πεταλούδας»), αναφέρεται σε περιπτώσεις 
όπου μικρές, φαινομενικά ασήμαντες κινήσεις μπορεί να προκαλέσουν τεράστιες αλλαγές 
στην εξέλιξη των πραγμάτων, δημιουργώντας μία τελείως διαφορετική πραγματικότητα. 
Το φαινόμενο επηρεάζει σημαντικά τους οργανισμούς και την οικονομία συνολικότερα. 

BUTTERFLY EFFECT
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