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Μαθήματα ζωής 
από τον πρωτεργάτη της Θετικής Ψυχολογίας στην Ελλάδα

Η 
απλή αλήθεια είναι ότι η ζωή είναι πολύ πιο ενδιαφέρουσα όταν εστιάζουμε στη 

δημιουργία και όχι στα εμπόδια. Αντί να σταθούμε στα προβλήματα, η θετική 

ψυχολογία μάς προτρέπει να εστιάσουμε στις λύσεις. Αυτό μου έλεγε πάντα ο 

φίλος Τάσος Σταλίκας, ιδρυτής και πρόεδρος της Ελληνικής Εταιρείας Θετικής 

Ψυχολογίας. Ένας επιστήμονας με σπουδαία κατάρτιση, ένας άνθρωπος ζεστός, χαμογελα-

στός, με σκέψη αιχμηρή και λόγο χειμαρρώδη, που έφυγε αδόκητα…

Προς τιμήν του έργου του, τούτο το κείμενο, γεμάτο με τις σκέψεις και τις ιδέες που με 

περισσή ζέση μάς μετέφερε σε κάθε ομιλία του, σε κάθε συνάντησή μας. Σταχυολογώ 

από την τελευταία φορά που είχαμε τη χαρά να τον ακούσουμε να μιλάει σε εκδήλωση 

της ΕΑΣΕ (Σεπτέμβριος 2022):

«Τα θετικά συναισθήματα είναι το Ω3 της ψυχής μας… Εμείς οι άνθρωποι είμαστε  βαθιά κοι-

νωνικά ζώα. Από τη φύση μας έχουμε ανάγκη τον άλλον. … Όταν είμαστε μόνοι μας δεν λει-

τουργούμε. … Έχουμε την ανάγκη ν’ αγγιχτούμε, έχουμε την ανάγκη ν’ αγκαλιαστούμε, έχουμε 

την ανάγκη να μοιραστούμε πράγματα. … Βρείτε τους αγαπημένους σας ανθρώπους, επεν-

δύστε σε σχέσεις. Και μ’ αυτούς τους αγαπημένους ανθρώπους, νιώστε θετικά συναισθήματα 

κάνοντας δράσεις. 

Tι κάνουν αυτοί οι άνθρωποι που είναι ευτυχισμένοι, που είναι πιο πετυχημένοι και διαφορε-

τικοί από εμάς; Αυτοί οι άνθρωποι νοηματοδοτούν την πραγματικότητά τους με διαφορετι-

κό τρόπο. … Εμείς επιλέγουμε να επικεντρωθούμε και ν’ αντιληφθούμε τα σημαντικότερα 

πράγματα της ζωής μας. … Έχετε την ευθύνη του εαυτού σας. … Ανακαλύψτε τα δυνατά του 

στοιχεία και κάντε πράγματα που δίνουν νόημα στη ζωή σας, ώστε να μπορέσετε να κάνετε 

τη ζωή σας καλύτερη, πιο γεμάτη, να είστε περισσότερο ανθεκτικοί. Να ζήσετε μια ζωή και 

τελειώνοντας να πείτε: «άξιον εστί».

Ο Τάσος Σταλίκας ήταν εκείνος που άνοιξε το δρόμο σε έναν νέο τρόπο σκέψης για την 

επιστήμη της Θετικής Ψυχολογίας στην Ελλάδα. Και δεν ήταν μόνο η αισιοδοξία που κου-

βαλούσε στη ζωή, αλλά και η επιμονή, η επιθυμία για αλλαγή, η πίστη στη δύναμη του 

μυαλού και στο πώς η προοπτική μπορεί να μεταμορφώσει την καθημερινότητά μας και 

-κατ’ επέκταση-  το μέλλον μας! 

Κάθε συνομιλία μαζί του ήταν μια περιπέτεια στη σκέψη. Το πιο σημαντικό, όμως, ήταν η 

ενέργεια που μετέδιδε με το παράδειγμά του. Η αφοσίωσή του στο να ζει με σκοπό.

Για όσους είχαμε τη χαρά να τον γνωρίσουμε, ήταν μια παρουσία που άλλαξε τον τρόπο 

που βλέπουμε τον εαυτό μας και τον κόσμο γύρω μας. Και είναι αυτός ο τρόπος σκέψης 

που θα συνεχίζει να μας συνοδεύει και να εμπνέει τα βήματά μας… Τι σπουδαία παρακα-

ταθήκη, φίλε Τάσο!

Γιάννης Αναστασόπουλος
Σύμβουλος Διοίκησης ΕΑΣΕ
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Ηγεσία και καθοδήγηση είναι δύο όροι που 

χρησιμοποιούνται συχνά εναλλακτικά, αλλά είναι εντελώς 

διαφορετικές έννοιες. Ενώ και τα δύο παίζουν σημαντικό 

ρόλο στη διαμόρφωση και την ανάπτυξη των ατόμων, το 

καθένα έχει τη δική του ξεχωριστή προσέγγιση. Τι σημαίνει 

καθοδήγηση και ηγεσία, πώς διαφέρουν  

και ποιες είναι οι ομοιότητές τους;

ΝΕΕΣ ΤΕΧΝΟΛΟΓΙΕΣ ΚΑΙ HR

Τον τελευταίο καιρό ακούμε να γίνεται λόγος για το 

Employee Engagement, τη λεγόμενη «δέσμευση» 

του εργαζομένου σε μια εποχή μεταβατική με μεγάλη 

αβεβαιότητα. Οι εργαζόμενοι αναζητούν συνεχώς 

διαφορετικά περιβάλλοντα, ενώ η εργασιακή κουλτούρα 

της αργής αναρρίχησης έχει προσπεραστεί. Ο 

«πονοκέφαλος» του HR των μεγάλων πολυεθνικών είναι 

το business rotation και η αναχαίτισή του. Ποια είναι τα 

«εργαλεία» τα οποία εξασφαλίζουν ισχυρό Employee 

Engagement και εργασιακή κουλτούρα;

ΤΟ MATRIX MANAGEMENT TO 2024. 
ΠΛΕΟΝΕΚΤΗΜΑΤΑ ΚΑΙ ΜΕΙΟΝΕΚΤΗΜΑΤΑ

Πώς λειτουργεί το μοντέλο του Matrix Management το 

2024; Πόσο ευέλικτο μπορεί να γίνει το management και 

πόσο απαραίτητο είναι;

36
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Σιωπηρή παραίτηση: 
Έννοια, αιτίες και στρατηγικές διαχείρισης

ΧΡΗΣΤΟΣ ΚΟΡΙΤΟΣ, PHD

Αναπληρωτής Καθηγητής Μάρκετινγκ, Αναπληρωτής Διευθυντής Ακαδημαϊκών Προγραμμάτων 
Alba Graduate Business School - The American College of Greece

Σύμφωνα με πρόσφατη έρευνα της Gallup, 

οι μισοί εργαζόμενοι στις ΗΠΑ βρίσκονται 

σε κατάσταση σιωπηρής παραίτησης από 

τη δουλειά τους (Constantz, 2022). Τι είναι 

όμως η σιωπηρή παραίτηση; Ο όρος περι-

γράφει ένα εργασιακό φαινόμενο κατά το 

οποίο ο εργαζόμενος δεν παραιτείται κυρι-

ολεκτικά από τη δουλειά του, αλλά επιτελεί 

επακριβώς το έργο που περιγράφεται στο 

συμβόλαιό του, χωρίς να υπερβαίνει τα συμ-

φωνημένα.

Tο φαινόμενο παρατηρείται σε όλες τις 

θέσεις εργασίας και σε όλους τους οργα-

νισμούς, είναι όμως ιδιαίτερα εμφανές σε 

θέσεις που έχουν άμεση επαφή με τους 

πελάτες και στις οποίες -μετά το τέλος των 

αποκλεισμών λόγω πανδημίας- παρατηρή-

θηκε σημαντική μείωση της παραγωγικότη-

τας σε σχέση με άλλες. Σε αυτό συμβάλλει 

και η φύση των θέσεων, όπου πελάτες και 

εργαζόμενοι έρχονται σε άμεση επαφή: η 

ανάγκη για ταχύτατη απόκριση, η απαίτηση 

οι εργαζόμενοι να υπερβαίνουν τις προσ-

δοκίες, ο «συναισθηματικός μόχθος» που 

καταβάλλουν οι εργαζόμενοι ώστε να είναι 

πρόσχαροι απέναντι στους πελάτες, οι σχε-

τικά χαμηλές αμοιβές και η έλλειψη αναγνώ-

ρισης, δημιουργούν πρόσφορο έδαφος για 

την ανάπτυξη της σιωπηρής παραίτησης.

Μαζί με την COVID-19 και τις συνέπειές της 

σε μακροσκοπικό-κοινωνικό επίπεδο, τη 

σιωπηρή παραίτηση ενθαρρύνουν επιχει-

ρησιακοί και ατομικοί παράγοντες, όπως η 

απόρριψη της «κουλτούρας της σκληρής 

δουλειάς» (hustle culture) από τους εργα-

ζομένους. Αυτό δεν σημαίνει απαραιτήτως 

ότι μισούν τις δουλειές και τις καριέρες τους 

ή ότι υποτιμούν την εργασία τους. Αντίθετα, 

υποδεικνύει ότι η κυρίαρχη αντίληψη για την 

οργανωσιακή κουλτούρα, που επικεντρώνε-

ται κυρίως σε συστήματα υψηλής απόδοσης 

και ανταγωνισμού μεταξύ των εργαζομένων, 

επηρεάζει δυσμενώς την ψυχολογία, την ευ-

ημερία και την ισορροπία εργασίας και προ-

σωπικής ζωής των εργαζομένων.

Στη σιωπηρή παραίτηση συνέτεινε και η 

πανδημία. Οι εργαζόμενοι επιβράδυναν 

τους ρυθμούς τους, στράφηκαν στον εαυ-

τό τους, επαναξιολόγησαν τη ζωή τους και 

αναρωτήθηκαν σε ποιο βαθμό αφιερώνουν 

το χρόνο στα αγαπημένα τους πρόσωπα. 

Πολλοί απέρριψαν την ιδέα ότι η ζωή πρέπει 

να περιστρέφεται γύρω από την αμειβόμενη 

εργασία, επαναπροσδιόρισαν τη στάση τους 

ως προς την αμειβόμενη εργασία και επικε-

ντρώθηκαν σε αυτά που έχουν σημασία.

Εργαλεία αντιμετώπισης
Οι εταιρίες θα πρέπει να εκπαιδεύσουν τα 

στελέχη τους να εντοπίζουν έγκαιρα φαι-

νόμενα σιωπηρής παραίτησης. Είναι επίσης 

κρίσιμο να διευκρινιστούν οι απαιτήσεις της 

εργασίας και να συζητηθούν διεξοδικά με 

τον εργαζόμενο, προκειμένου να εντοπι-

στούν προβληματικές περιοχές και να προ-

σφερθούν οι απαραίτητοι πόροι. 

Προτείνεται ακόμη οργανωτική αξιολόγηση 

μέσω ομάδων συζήτησης και έρευνας, για 

να συλλεγούν οι απόψεις των εργαζομένων 

σχετικά με το επίπεδο ικανοποίησής τους, τη 

δέσμευσή τους στην εργασία, τις εργασιακές 

συνθήκες και τον τρόπο που αντιλαμβάνο-

νται την κουλτούρα της εταιρίας. Επιπλέον, 

τα στελέχη μπορούν να αξιολογήσουν την 

αποτελεσματικότητα των πρακτικών και 

πολιτικών που ακολουθεί η εταιρία σχετικά 

με τη στήριξη της οικογένειας και την προ-

ώθηση της ισορροπίας μεταξύ εργασίας και 

προσωπικής ζωής. Επίσης, θα πρέπει να ανα-

γνωρίζουν και να κατανοούν τις ανάγκες και 

τις προσδοκίες των εργαζομένων για ατομι-

κή ανάπτυξη και εξέλιξη. 

Τέλος, θα πρέπει να επικοινωνούν τους πό-

ρους και τις επιβραβεύσεις που μπορεί να 

προσφέρει η εταιρία για την ενίσχυση της 

επίτευξης των μακροπρόθεσμων στόχων, 

να προωθούν τη διαφάνεια και να διασφα-

λίζουν την ευθυγράμμιση των αναγκών της 

εταιρίας με αυτές των εργαζομένων.

Η σιωπηρή παραίτηση δίνει στις εταιρίες την 

ευκαιρία να επαναξιολογήσουν τις πρακτι-

κές διαχείρισης ανθρώπινου δυναμικού και 

να τις προσαρμόσουν τόσο στη νέα πραγμα-

τικότητα της αγοράς εργασίας,  όσο και στις 

ανάγκες μιας νέας γενιάς εργαζομένων.

Αναφορές:

Constantz, J. (2022), “Quiet quitters’ 

make up half of the US workforce, Gallup 

finds”, Bloomberg, available at: www.

bloomberg.com/news/articles/2022-

09-06/-quiet-quitters-make-up-half-of-

theus-workforce-gallup-finds#xj4y7vzkg.
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Νυν & AI: Η δυναμική συνύπαρξη 
Τεχνητής Νοημοσύνης και Ηγεσίας

ΕΛΕΝΑ ΚΑΛΛΟΝΑ

Managing Director, Jungheinrich Hellas Ltd

Η ένταξη της Τεχνητής Νοημοσύνης στη 

λειτουργία των σύγχρονων οργανισμών 

συνεπάγεται τη μετασχηματιστική αλλαγή 

τους, συνεπώς και ο ρόλος της Ηγεσίας του 

μέλλοντος δεν μπορεί να μείνει ανεπηρέ-

αστος. Σε μια ταχέως μεταβαλλόμενη επο-

χή, οι ηγέτες καλούνται να διερευνήσουν 

νέους τρόπους αξιοποίησης των δυνατο-

τήτων της Τεχνητής Νοημοσύνης για την 

ενίσχυση της αποδοτικότητας και την προ-

ώθηση της καινοτομίας. Η συνέργεια της 

Τεχνητής Νοημοσύνης και της Ηγεσίας δεν 

αποτελεί σχήμα οξύμωρο αλλά μια ουσια-

στική εξέλιξη.

Μήπως όμως η Τεχνητή Νοημοσύνη απο-

τελεί κατά βάθος απειλή για την Ηγεσία; 

Θα φτάσει σε τέτοιο επίπεδο, ώστε να 

αντικαταστήσει τελικά την ανθρώπινη 

νοημοσύνη και να καταστήσει τον ηγέτη 

του μέλλοντος είδος προς εξαφάνιση;  Ή 

μήπως τελικά θα αποτελέσει έναν αποτε-

λεσματικό και χρήσιμο συνεργάτη για τον 

ηγέτη που έχουν ανάγκη οι επιχειρήσεις;

Η ικανότητα της Τεχνητής Νοημοσύνης 

να επεξεργάζεται και να αναλύει τεράστιο 

όγκο δεδομένων  συμβάλλει καταλυτικά 

στη λήψη ορθών αποφάσεων. Η αξιο-

ποίηση των αλγορίθμων στον εντοπισμό 

μοτίβων, τάσεων, πιθανών κινδύνων και 

ευκαιριών μέσα σε πολύπλοκα σύνολα 

δεδομένων είναι ένα πανίσχυρο όπλο στα 

χέρια των ηγετών. Εάν δε λάβουμε υπ’ όψιν 

μας το γεγονός ότι τα δεδομένα αυτά αλ-

λάζουν συνεχώς, τότε το πλεονέκτημα 

αυτό αποκτά πλέον στρατηγική σημασία. 

Το γεγονός δε ότι οι εργασίες της συγκέ-

ντρωσης των απαραίτητων πληροφοριών, 

της αξιολόγησης και της ανάλυσής τους 

γίνεται αυτοματοποιημένα, όχι μόνο απε-

λευθερώνει πολύτιμο χρόνο, αλλά καλλι-

εργεί τη δημιουργικότητα και ευνοεί την 

καινοτομία. Πολύ απλά διότι μένει χρόνος 

για σκέψη και σχεδιασμό στον ηγέτη και 

τις ομάδες του.

Ενώ η Τεχνητή Νοημοσύνη μπορεί να 

υποκαταστήσει ορισμένες πτυχές των 

«σκληρών» δεξιοτήτων της Ηγεσίας, ο 

ανθρώπινος παράγοντας παραμένει ανα-

ντικατάστατος. Η Ηγεσία, στον πυρήνα 

της, περιλαμβάνει τη λήψη αποφάσεων με 

επίκεντρο τον άνθρωπο και σε αυτό το ση-

μείο η ενσυναίσθηση παίζει καθοριστικό 

ρόλο. Οι αλγόριθμοι μπορεί να υπερέχουν 

στην ανάλυση δεδομένων, αλλά δεν μπο-

ρούν να επιτύχουν τις διαφοροποιημένες 

ανθρωποκεντρικές αποφάσεις που καλού-

νται συχνά να λάβουν οι ηγέτες.

Τα χαρακτηριστικά της προσωπικότητας 

ενός ηγέτη, εκείνα που ενώνουν τις ομά-

δες, τις εμπνέουν και τις ωθούν προς ένα 

κοινό όραμα, παραμένουν απαραίτητα. Η 

Τεχνητή Νοημοσύνη μπορεί να βελτιώσει 

την αποτελεσματικότητα, αλλά η κινητή-

ρια δύναμη πίσω από μια συνεκτική και 

κινητοποιημένη ομάδα είναι η ανθρώπινη 

επαφή, η ικανότητα σύνδεσης σε προσω-

πικό επίπεδο και η κατανόηση των εξατο-

μικευμένων αναγκών του ανθρώπου ή της 

ομάδας που έχουμε απέναντί μας.

Στο σημερινό πλαίσιο, είναι πιο επιτακτικό 

από ποτέ να δώσουμε προτεραιότητα στην 

ευημερία των ανθρώπων μας. Η Ηγεσία δεν 

έχει να κάνει μόνο με την επίτευξη στόχων· 

έχει να κάνει με την ενδυνάμωση και τη 

φροντίδα για τα άτομα που κάνουν αυτούς 

τους στόχους εφικτούς. «Με ενδιαφέρει να 

είσαι καλά και θα σε βοηθήσω να πετύχεις». 

Αυτή η ανθρωποκεντρική προσέγγιση δι-

ασφαλίζει ότι η ενσωμάτωση της Τεχνητής 

Νοημοσύνης στην Ηγεσία ευθυγραμμίζεται 

με τις αξίες του γνήσιου ενδιαφέροντος για 

την ευημερία του ανθρώπου.

Η Ηγεσία και η Τεχνητή Νοημοσύνη δεν 

είναι αντίπαλοι· είναι συμπληρωματικές 

δυνάμεις. Για να αξιοποιήσουν πλήρως τις 

δυνατότητες της Τεχνητής Νοημοσύνης, οι 

ηγέτες είναι ανάγκη να την έχουν ως σύμ-

μαχό τους. Με την ενσωμάτωσή της στον 

ιστό των καθημερινών τους λειτουργιών, 

οι επιχειρήσεις μπορούν να φτάσουν σε 

νέα ύψη και να αλλάξουν το μέλλον τους. 

Η δυναμική συνύπαρξη Τεχνητής Νοημο-

σύνης και Ηγεσίας ήρθε για να μείνει, δεν 

είναι απλώς μία τάση· είναι μια μετασχη-

ματιστική δύναμη που ωθεί τους οργανι-

σμούς προς ένα μέλλον που ορίζεται από 

την καινοτομία, την ενσυναίσθηση και τη 

βιώσιμη επιτυχία.
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Τεχνητή Νοημοσύνη, 
η νέα μεγάλη επανάσταση

Γ
ράφοντας αυτό το κείμενο, σκέφτο-

μαι ότι την ίδια στιγμή σε μια γωνιά 

του πλανήτη διαμορφώνεται το ψη-

φιακό μας μέλλον. O Sam Altman, 

ίσως η πιο επιδραστική προσωπικότητα 

στον κόσμο αναφορικά με την Τεχνητή Νο-

ημοσύνη, αφού καθαιρέθηκε επεισοδιακά 

από την OpenAI με πρόταση του Διοικητι-

κού Συμβουλίου και προσλήφθηκε από τη 

Microsoft για λίγες μέρες, επέστρεψε στη 

θέση του.

Πέρα από το ότι είναι πρωτοφανές στην 

ιστορία της επιχειρηματικότητας να ξεκινά 

μια αληθινή επανάσταση από το προσωπι-

κό για την επαναφορά ενός διευθύνοντος 

συμβούλου, βρίσκω εξαιρετικά ενδιαφέ-

ρον το ότι και ο ίδιος ο Altman είναι ταυ-

τισμένος με τη μεγαλύτερη τεχνολογική 

επανάσταση της εποχής μας. Μεγάλα ει-

δησεογραφικά πρακτορεία αναφέρουν 

ότι η OpenAI δουλεύει πλέον σε τόσο εξε-

λιγμένα μοντέλα ανάπτυξης της Τεχνητής 

Νοημοσύνης, που μπορούν δυνητικά να 

απειλήσουν την ανθρωπότητα.

Πολλοί ειδικοί ανησυχούν ότι εταιρίες 

όπως το OpenAI κινούνται πολύ γρήγορα 

προς την ανάπτυξη της τεχνητής γενικής 

νοημοσύνης (AGI), ο όρος για ένα σύστη-

μα που μπορεί να εκτελέσει μια μεγάλη 

ποικιλία εργασιών σε ανθρώπινο ή ανώτε-

ρο επίπεδο νοημοσύνης - και το οποίο θα 

μπορούσε, θεωρητικά να ξεφύγει από  τον 

ανθρώπινο έλεγχο.

Ο H.P. Lovecraft, ένας από τους κορυφαί-

ους συγγραφείς επιστημονικής φαντασίας, 

είχε γράψει ότι «το αρχαιότερο και ισχυ-

ρότερο συναίσθημα της ανθρωπότητας 

είναι ο φόβος, και το αρχαιότερο και ισχυ-

ρότερο είδος φόβου είναι ο φόβος για το 

άγνωστο». 

Ένας φόβος αρχέγονος ταυτισμένος με 

την ανθρώπινη φύση, χωρίς την υπέρβα-

ση του οποίου δεν θα είχαμε πάει ποτέ στο 

φεγγάρι και δεν θα είχαμε καταδυθεί στο 

βαθύτερο σημείο του πλανήτη.

Η ίδια η συζήτηση για την ανάπτυξη της 

Τεχνητής Νοημοσύνης και πού μπορεί 

αυτή να φτάσει, είναι εξαιρετικά σύνθετη 

και γίνεται σε πολλές παραμέτρους. Πώς 

θα αλλάξει η Τεχνητή Νοημοσύνη την αγο-

ρά και τη φύση της εργασίας; 

Θα δημιουργήσει περισσότερα νέα επαγ-

γέλματα από αυτά που θα καταργήσει; Θα 

επηρεάσει την κοινωνική οργάνωση και 

τον τρόπο ζωής μας; Θα πλήξει την εγγενή 

μας ανάγκη για ανθρώπινη επικοινωνία, 

επαφή και συζήτηση;

Τα ερωτήματα αυτά μας απασχολούν όλο 

και πιο συχνά και μας οδήγησαν στο να 

αφιερώσουμε στην Τεχνητή Νοημοσύνη 

το επόμενο Συνέδριο Ηγεσίας της ΕΑΣΕ 

την Παρασκευή 7 και το Σάββατο 8 Ιουνίου 

2024. Κάνοντας χιούμορ, θα πω ότι είχαμε 

προβλέψει ότι αυτό θα είναι το σημαντικό-
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Βασίλης Ραμπάτ
Πρόεδρος ΕΑΣΕ

τερο θέμα διεθνώς πολύ καιρό πριν από τα 

γεγονότα του φετινού Νοεμβρίου.

Θα ασχοληθούμε με «ηγετικά ερωτήματα 

ψηφιακής νοημοσύνης». Θα εστιάσουμε 

στο καινούργιο ψηφιακό σύμπαν και το ΑΙ 

(όπου η ρευστότητα, η αβεβαιότητα και η 

συνεχής μάθηση και αλλαγή κυριαρχούν) 

απαντώντας σε ερωτήματα: Πώς αλλάζει 

ο χαρακτήρας της επιχείρησης; Πώς δια-

μορφώνεται η στρατηγική; Από πού προ-

έρχεται το ανταγωνιστικό πλεονέκτημα 

και πόσο βιώσιμο είναι; Πώς λαμβάνονται 

καλύτερες αποφάσεις; Πώς αποδέχονται 

στελέχη και εργαζόμενοι την ένταξή τους 

στο ψηφιακό σύμπαν; Πώς αλλάζει η επι-

κοινωνία; Πώς σχετίζεται η επιχείρηση με 

τους ποικίλους εταίρους της; Πώς ασκείται 

η ηγεσία σε αυτό το περιβάλλον;

Εύχομαι το συνέδριο να μας βρει σε μια 

ευοίωνη εποχή για την ανθρωπότητα χω-

ρίς φόβο ή ανασφάλεια για το αύριο και 

εύχομαι φυσικά μακροπρόθεσμα αυτή η 

συναρπαστική ανάπτυξη της τεχνολογίας 

να μας κατευθύνει σε γαλαξίες προόδου 

και ευημερίας.

Κάποια ερωτήματα μας απασχολούν όλο και πιο συχνά και 
μας οδήγησαν στο να αφιερώσουμε στην Τεχνητή Νοημοσύνη 
το επόμενο Συνέδριο Ηγεσίας της ΕΑΣΕ την Παρασκευή 7 και 
το Σάββατο 8 Ιουνίου 2024.
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Άνοδος του δείκτη οικονομικού κλίματος 
στο δεύτερο τρίμηνο του 2023

Ο δείκτης οικονομικού κλίματος μεταξύ των CEOs στο δεύτερο τρίμηνο του 2023 
παρουσίασε αξιόλογη άνοδο έναντι του προηγούμενου τριμήνου.       

Επτά στους δέκα CEOs δήλωσαν ότι ο ρυθμός μείωσης του ενεργειακού κόστους  
για τις επιχειρήσεις είναι αρκετά έως πολύ ικανοποιητικός.  

Παράλληλα, η πλειονότητα των CEOs (οκτώ στους δέκα) θεωρεί ότι οι διαταραχές  
στην παγκόσμια εφοδιαστική αλυσίδα έχουν ομαλοποιηθεί μερικώς.

Σ
τις 167 μονάδες διαμορφώθηκε 

ο γενικός δείκτης οικονομικού 

κλίματος (ΕΑΣΕ/ICAP CRIF-CEO 

General Index) το β΄ τρίμηνο του 

2023, όπως καταγράφηκε από την τριμηνι-

αία έρευνα που διεξάγεται σε  δείγμα 2.540 

διευθυνόντων συμβούλων/γενικών διευθυ-

ντών των μεγαλύτερων ελληνικών επιχει-

ρήσεων από την Εταιρεία Ανωτάτων Στε-

λεχών Επιχειρήσεων (ΕΑΣΕ), σε συνεργασία 

με την ICAP CRIF. Η έρευνα πραγματοποιή-

θηκε την περίοδο 15/6/2023 - 3/7/2023.   

Το  δεύτερο τρίμηνο του 2023 ο γενικός 

δείκτης οικονομικού κλίματος (ΕΑΣΕ/ICAP 

CRIF-CEO General Index) σημείωσε άνοδο 

στις 167 μονάδες έναντι 158 το προηγού-

μενο τρίμηνο. Η αύξηση του δείκτη απο-

τυπώνει την ικανοποίηση για την ολοκλή-

ρωση της διπλής εκλογικής αναμέτρησης 

χωρίς πρόσθετες παρατάσεις και τη θετική 

αποτίμηση του εκλογικού αποτελέσματος 

με παράλληλη βελτίωση των προσδοκιών 

για το επόμενο διάστημα. Η ανάλυση των 

αποτελεσμάτων ανά κατηγορία μεγέθους 

δείχνει άνοδο του δείκτη σε όλα τα μεγέ-

θη επιχειρήσεων, κυρίως όμως στις πολύ 

μεγάλες επιχειρήσεις. Ο δείκτης τρέχου-

σας οικονομικής κατάστασης (ΕΑΣΕ-CEO 

Current status Index) παρουσίασε άνοδο 

στις 160 μονάδες, ενώ ο δείκτης προσδο-

κιών (ΕΑΣΕ-CEO Expectation Index) αυξή-

θηκε στις 175 μονάδες έναντι 162 το προ-

ηγούμενο τρίμηνο.

Αναλυτικά, οι επιμέρους δείκτες 
καταγράφουν τις παρακάτω  
εξελίξεις για το β΄ τρίμηνο  
του 2023: 
Ο δείκτης τρέχουσας οικονομικής κατά-

στασης της χώρας παρουσίασε αξιόλογη 

άνοδο στις 237 μονάδες έναντι 205 το προ-

ηγούμενο τρίμηνο. Το ποσοστό των CEOs 

που δηλώνουν ότι βελτιώθηκε η τρέχουσα 

οικονομική κατάσταση της χώρας συγκρι-

νόμενη με ένα έτος πριν, αυξήθηκε σε 54% 

έναντι 37% το προηγούμενο τρίμηνο. Πα-

ράλληλα, το ποσοστό των CEOs που δηλώ-

νει ότι επιδεινώθηκε η τρέχουσα οικονομι-

κή κατάσταση της χώρας μειώθηκε σε 9% 

έναντι 24% το προηγούμενο τρίμηνο. Ο δεί-

κτης πρόβλεψης της οικονομικής κατάστα-

σης της χώρας ένα έτος μετά παρουσίασε 

άνοδο στις 223 μονάδες έναντι 191 μονά-

δων το προηγούμενο τρίμηνο. Το ποσοστό 

των CEOs που εκτιμά ότι η οικονομική κα-

τάσταση της χώρας θα είναι καλύτερη στο 

επόμενο έτος αυξήθηκε σε 58% (ποσοστό 

που αυξάνεται σε 68% για τους CEOs των 

επιχειρήσεων παροχής υπηρεσιών και των 

πολύ μεγάλων επιχειρήσεων), έναντι 38% 

το προηγούμενο τρίμηνο.  

Ο δείκτης της τρέχουσας οικονομικής κατά-

στασης του κλάδου στον οποίο δραστηριο-

ΕΑΣΕ/ICAP CRIF CEO INDEX
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ποιούνται οι επιχειρήσεις σημείωσε μικρή αύξηση στις 189 μονάδες έναντι 187 

το προηγούμενο τρίμηνο. Το ποσοστό των CEOs που δηλώνουν ότι η τρέχουσα 

κατάσταση του κλάδου τους είναι καλύτερη σε σχέση με ένα έτος πριν διαμορ-

φώθηκε σε 42%, ποσοστό που αυξάνεται σε 62% για τους CEOs των επιχειρήσε-

ων παροχής υπηρεσιών. Ο δείκτης προσδοκιών για την οικονομική κατάσταση 

του κλάδου δραστηριοποίησης παρουσίασε άνοδο στις 195 μονάδες έναντι 177 

το προηγούμενο τρίμηνο. Το ποσοστό των CEOs που θεωρούν ότι σε ένα χρόνο 

οι κλάδοι που δραστηριοποιούνται θα είναι σε καλύτερη οικονομική κατάσταση 

Βασίλης Ραμπάτ, Πρόεδρος Δ.Σ. ΕΑΣΕ:

«Ο δείκτης οικονομικού κλίματος στο δεύτερο 
τρίμηνο του 2023 αυξήθηκε σημαντικά έναντι 
του προηγούμενο τριμήνου. Η εξέλιξη του 
δείκτη ενσωματώνει τη θετική εικόνα και τις 
προσδοκίες που έχουν διαμορφώσει οι CEOs 
για την οικονομία και τις επιχειρήσεις που 
διοικούν, ιδιαίτερα μετά την ολοκλήρωση 
της παρατεταμένης εκλογικής περιόδου, 
αντιμετωπίζοντας με αισιοδοξία τις μελλοντικές 
προκλήσεις. Παράλληλα, μεγάλο μέρος των 
CEOs θεωρούν ότι τα δύο σημαντικά ζητήματα 
που επηρέασαν αρνητικά τις επιχειρήσεις -το 
ενεργειακό κόστος και οι διαταραχές στην 
παγκόσμια εφοδιαστική αλυσίδα- οδεύουν προς 
ομαλοποίηση».

Καλύτερη

Ίδια

Χειρότερη

Δεν γνωρίζω/

Δεν απαντώ

9%

1%

36% 54%

4o τρίμηνο3o τρίμηνο2o τρίμηνο 1o τρίμηνο 2o τρίμηνο

ΓΡΑΦΗΜΑ 2.  Η τρέχουσα οικονομική κατάσταση της χώρας 
συγκρινόμενη με 1 έτος πριν

Απαντήσεις (ποσοστά %)

Καλύτερη

Ίδια

Χειρότερη

Δεν γνωρίζω/

Δεν απαντώ

7%

5%

30% 58%

4o τρίμηνο3o τρίμηνο2o τρίμηνο 1o τρίμηνο 2o τρίμηνο

ΓΡΑΦΗΜΑ 3. Η εκτίμηση για την οικονομική κατάσταση της χώρας 
1 έτος μετά 

Απαντήσεις (ποσοστά %)
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Καλύτερη

Ίδια

Χειρότερη

Δεν γνωρίζω/

Δεν απαντώ

28%

13%

59%

0%
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ΓΡΑΦΗΜΑ 4. Η τρέχουσα οικονομική κατάσταση της εταιρείας 
συγκρινόμενη με 1 έτος πριν

Απαντήσεις (ποσοστά %)

Καλύτερη

Ίδια

Χειρότερη

Δεν γνωρίζω/

Δεν απαντώ

28%

5%

60%

7%

4o τρίμηνο3o τρίμηνο2o τρίμηνο 1o τρίμηνο 2o τρίμηνο

ΓΡΑΦΗΜΑ 5. Η εκτίμηση για την οικονομική κατάσταση της εταιρείας 
1 έτος μετά

Απαντήσεις (ποσοστά %)

σε σχέση με την τωρινή, αυξήθηκε σε 52% (έναντι 37% το προηγούμενο τρίμη-

νο), ενώ το ποσοστό αυτό διαμορφώθηκε σε 65% για τους CEOs των επιχειρήσε-

ων παροχής υπηρεσιών.

Ο δείκτης τρέχουσας οικονομικής κατάστασης των εταιρειών σημείωσε μικρή 

άνοδο στις 130 μονάδες έναντι 128 μονάδων το προηγούμενο τρίμηνο. Το πο-

σοστό των CEOs που δηλώνουν ότι η τρέχουσα οικονομική κατάσταση των εται-

ρειών τους έχει βελτιωθεί σε σχέση με ένα έτος πριν αυξήθηκε σε 59% έναντι 

53% το προηγούμενο τρίμηνο, ποσοστό που αυξάνεται σε 71% για τους CEOs 

των επιχειρήσεων παροχής υπηρεσιών. Ο δείκτης προσδοκιών των CEOs για την 

οικονομική κατάσταση της εταιρείας τους το επόμενο έτος συνέχισε την ανοδική 

του πορεία στις 149 μονάδες έναντι 146 μονάδων το προηγούμενο τρίμηνο. Το 

ποσοστό των CEOs που αναμένει βελτίωση στο επόμενο έτος ανήλθε σε 60%, 

ποσοστό που είναι αυξημένο σε 70% για τους CEOs των επιχειρήσεων παροχής 

υπηρεσιών.

Ο δείκτης τρεχουσών δαπανών για επενδύσεις παγίου 

κεφαλαίου σημείωσε πτώση στις 124 μονάδες έναντι 

128 το προηγούμενο τρίμηνο. Το ποσοστό των CEOs 

που δηλώνουν ότι η τρέχουσα επενδυτική δαπάνη 

των επιχειρήσεων που διοικούν είναι υψηλότερη σε 

σχέση με το προηγούμενο έτος ανήλθε σε 34%, ενώ 

για τους CEOs των πολύ μεγάλων επιχειρήσεων είναι 

αυξημένο σε 54%. Ο δείκτης επενδυτικών προσδο-

κιών παρουσίασε άνοδο στις 151 μονάδες έναντι 

145 μονάδων το προηγούμενο τρίμηνο. Το ποσοστό 

των CEOs που δηλώνουν ότι η επενδυτική δαπάνη 

στις επιχειρήσεις τους θα είναι υψηλότερη κατά τον 

επόμενο χρόνο, διαμορφώθηκε σε 41%, μερίδιο που 

αυξάνεται σε 54% για τους CEOs των πολύ μεγάλων 

επιχειρήσεων.

Ο δείκτης τρέχουσας απασχόλησης παρουσίασε ορι-

ακή αύξηση στις 119 μονάδες έναντι 118 το προηγού-

μενο τρίμηνο. Το ποσοστό των CEOs που δηλώνουν 

ότι ο αριθμός των εργαζομένων στις επιχειρήσεις που 

διοικούν είναι μεγαλύτερος σε σύγκριση με ένα έτος 

πριν, διαμορφώθηκε σε 47% (έναντι 45% το προη-

γούμενο τρίμηνο), ποσοστό το οποίο είναι αυξημένο 

σε 51% για τους CEOs των επιχειρήσεων παροχής 

υπηρεσιών. Ο δείκτης προσδοκιών απασχόλησης αυ-

ξήθηκε στις 157 μονάδες έναντι 152 το προηγούμε-

νο τρίμηνο. Το μερίδιο των CEOs που δηλώνουν ότι 

η απασχόληση στις εταιρείες που διοικούν θα είναι 

αυξημένη ένα έτος μετά, διαμορφώθηκε σε 48%, πο-

σοστό το οποίο είναι αυξημένο σε 62% για τους CEOs 

των επιχειρήσεων παροχής υπηρεσιών.

Εκτός των βασικών ερωτήσεων που υποβάλλονται 

κάθε τρίμηνο στους CEOs, ζητήθηκε επιπλέον η αξι-

ολόγησή τους για το ρυθμό μείωσης του ενεργειακού 

κόστους για τις επιχειρήσεις. Επτά στους δέκα CEOs 

δήλωσαν ότι ο ρυθμός μείωσης είναι ικανοποιητικός, 

μάλιστα το 9% των CEOs εκτιμά ότι είναι πολύ ικανο-

ποιητικός (ποσοστό που αυξάνεται σε 16% για τους 

CEOs των εμπορικών επιχειρήσεων). Παράλληλα, 

το 32% των CEOs θεωρεί ότι ο ρυθμός μείωσης του 

ενεργειακού κόστους δεν είναι καθόλου ικανοποιη-

τικός, ποσοστό που αυξάνεται σε 50% για τους CEOs 

των πολύ μεγάλων επιχειρήσεων. Από τους CEOs ζη-

τήθηκε επιπλέον η γνώμη τους σχετικά με την ομα-

λοποίηση των διαταραχών στην παγκόσμια εφοδια-

στική αλυσίδα. Η συντριπτική πλειονότητα των CEOs 

(εννιά στους δέκα) θεωρεί ότι έχουν ομαλοποιηθεί οι 

διαταραχές, είτε μερικώς, που δηλώθηκε από το 83% 

των CEOs, είτε πλήρως, που δηλώθηκε από το 8% των 

CEOs. Παράλληλα, ένας στους δέκα CEOs θεωρεί ότι 

οι διαταραχές δεν έχουν ομαλοποιηθεί καθόλου.



Στο λιανεμπόριο ξέρουμε να επιβραβεύουμε τους συνεργάτες μας! 

Βάζουμε λοιπόν τη … γιορτινή μας διάθεση και δίνουμε ραντεβού 
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To Matrix Management το 2024. 
Πλεονεκτήματα και μειονεκτήματα

Πώς λειτουργεί το μοντέλο του Matrix Management το 2024; Πόσο ευέλικτο μπορεί 
να γίνει το management και πόσο απαραίτητο είναι;

ΓΡΑΦΕΙ Η ΕΥΑ ΠΕΤΡΟΒΑ
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Τ
ο σύγχρονο περιβάλλον, με τον 

γρήγορο ρυθμό ψηφιακής ανά-

πτυξης, φέρνει νέες προκλήσεις 

που απαιτούν ενημερωμένα συ-

στήματα διαχείρισης. Σε ένα συνεχώς εξε-

λισσόμενο εταιρικό, και όχι μόνο, περιβάλ-

λον, οι εργαζόμενοι πρέπει να είναι σε θέση 

να λειτουργούν με μια δομή που λειτουργεί 

γι’ αυτούς. Τις δεκαετίες του 1980 και 1990 

στις ΗΠΑ, οπότε και δημιουργήθηκε η 

σύγχρονη επιχειρηματική κουλτούρα και 

αναπτύχθηκαν τα πρώτα συστήματα στο 

management, oι μεγαλύτερες πολυεθνικές 

εταιρείες είχαν τη δομή της πυραμίδας, με 

την απόλυτη διάκριση της ιεραρχίας στους 

managers (από bottom level managers σε 

senior). Mέσα στη δεκαετία του 2000 το 

matrix management γίνεται γνωστό και η 

παραδοσιακή μορφή της ιεραρχίας δίνει 

τη θέση της σε μια πιο ευέλικτη διαχείριση. 

Οι εταιρείες προσαρμόζουν ακόμα και τους 

χώρους εργασίας στη νέα λογική, τοποθε-

τούν τζάμια αντί των τοίχων που χώριζαν 

τα γραφεία και η διάδραση για πρώτη φορά 

συνιστά πρόκληση! 

Το matrix management είναι μια οργανω-

τική δομή που είναι ιδιαίτερα επωφελής 

για τις επιχειρήσεις οι οποίες θέλουν να 

δημιουργήσουν ένα περιβάλλον «συνερ-

γασίας». Το Matrix management επιτρέπει 

στους οργανισμούς να περιστρέφονται, να 

είναι ιδιαίτερα προσαρμόσιμοι και να ανα-

πτύσσουν γρήγορα νέα προϊόντα και πρω-

τοβουλίες. To Matrix management μπορεί 

να ακούγεται ως πρόκληση, αλλά αν γίνει 

σωστά, δημιουργεί μια ισχυρή βάση συνερ-

γασίας, ευρηματικότητας και ενιαίου σκο-

πού μέσα σε έναν οργανισμό ή επιχείρηση. 

Μια βασική ιδιότητα του matrix 

management  είναι ότι «μετακινεί» την εται-

ρεία πέρα από τους τυπικούς περιορισμούς 

των οργανογραμμάτων και των σχέσεων 

αναφοράς από πάνω προς τα κάτω. Σε ένα 

ιδανικό σενάριο, αυτό το μοντέλο διαχείρι-

σης βοηθά να απαλλαγεί μια εταιρεία από 

τη γραφειοκρατία και αποτρέπει τους υπαλ-

λήλους του bottom level από το να αισθά-

νονται ότι η φωνή τους δεν ακούγεται.

Ειδικότερα, το matrix management επι-

τρέπει στους υπαλλήλους να αναφέρονται 

σε πολλούς διευθυντές, καθώς εργάζονται 

σε διαφορετικά έργα εντός του οργανι-

σμού. Για να ορίσουμε περαιτέρω το Matrix 

management, ας δούμε τους τρεις πιο συ-

νηθισμένους τύπους:

Αδύναμος matrix τύπος: Σε αυτόν τον 

τύπο ο manager ενός έργου έχει πολύ μι-

κρή εξουσία και μπορεί να μην έχει κανέναν 

να αναφέρεται.

Balanced matrix: Οι managers συνήθως 

αναφέρονται σε έναν λειτουργικό διευθυ-

ντή, ο οποίος αναφέρεται με τη σειρά του 

στον προϊστάμενό του. 

Ισχυρό Matrix: Αυτό το μοντέλο δίνει 

στους project managers τη μεγαλύτερη 

εξουσία και τα μέλη της ομάδας πρέπει να 

αναφέρονται σε αυτούς.

Matrix management 
vs Πυραμίδας
«Το 84% των οργανισμών χρησιμοποι-

ούν πλέον το Matrix management, σε 

αντίθεση με το πιο παραδοσιακό ιεραρ-

χικό σύστημα»

Τα τελευταία 40 χρόνια παρατηρήθηκε η 

μεγάλη μετάβαση από την παραδοσιακή 

δομή ιεραρχίας στο matrix management. 

Η Gallup, analytics, συμβουλευτική εταιρεία 

με έδρα την Ουάσινγκτον,  αναφέρει ότι το 

84% των οργανισμών χρησιμοποιούν πλέ-

ον το Matrix management, σε αντίθεση με 

το πιο παραδοσιακό ιεραρχικό σύστημα. 

Οι εταιρείες άρχισαν να συνειδητοποιούν 

γρήγορα ότι έπρεπε να είναι σε θέση να 

ανταποκριθούν ταχύτερα σε ένα δραστικά 

πιο περίπλοκο επιχειρηματικό περιβάλλον 

και πως μια παραδοσιακή δομή από πάνω 

προς τα κάτω δεν λειτουργούσε πλέον.

Στην παραδοσιακή δομή ιεραρχίας, τη 

λεγόμενη πυραμίδα, υπάρχει μια άμεση 

αλυσίδα εντολών από την κορυφή προς τα 

κάτω. Οι αποφάσεις διατηρούνται ως επί το 

πλείστον στην κορυφή του οργανισμού και 

στη συνέχεια μεταβιβάζονται στα επίπεδα 

που πρόκειται να εφαρμοστούν. Στην πυ-

ραμίδα τα τμήματα συχνά δεν μοιράζονται 

πληροφορίες και πόρους μεταξύ τους.

Με το matrix management η αύξηση της 

συνεργασίας σε ολόκληρο τον οργανισμό 

είναι αισθητή. Αντί όλες οι ιδέες και οι απο-

φάσεις να παράγονται από την κορυφή, 

προκύπτουν από ομάδες σε όλα τα επίπεδα 

του οργανισμού. Αυτή η δομή καθιστά δυ-

νατή την οριζόντια κοινή χρήση πληροφο-

ριών και πόρων, γεγονός που επιτρέπει σε 

όλους στον οργανισμό να ασχολούνται πε-

ρισσότερο με το «τελικό προϊόν». Οι πιο επι-

τυχημένοι matrix οργανισμοί καταφέρνουν 

όχι μόνο να δημιουργήσουν μια δομή, αλλά 

και να εκπαιδεύσουν τους διευθυντές τους 

ώστε να έχουν μια «matrix ικανότητα» να 

βλέπουν πολλές επιλογές και να εστιάζουν 

σε πολλαπλές προτεραιότητες ταυτόχρονα.

Διαχείριση Matrix: 
Οφέλη και μειονεκτήματα
«Με το matrix management γίνεται ευ-

θύνη όλων να έχουν κατά νου την απο-

στολή, το όραμα και τους στόχους της 

εταιρείας»

Προσαρμοστικότητα: Το βασικότερο πλε-

ονέκτημα του matrix management είναι η 

ικανότητα της ομάδας να προσαρμόζεται 

γρήγορα σε νέες συνθήκες και στις συνε-

χώς μεταβαλλόμενες ανάγκες των πελατών. 

Η δομή του matrix επιτρέπει τη γρήγορη 

μετακίνηση πόρων με αμεσότητα στη λήψη 

αποφάσεων.

Πρόσβαση σε πόρους: Με το matrix 

management γίνεται πιο εύκολη η πρόσβα-

ση σε πόρους, δεξιότητες και τεχνολογίες 

σε ολόκληρη την εταιρεία που διαφορετικά 

Η διάδραση και η ευελιξία που παρέχει 
η matrix δομή στις επιχειρήσεις μαζί με τη 

μεταφορά της γνώσης σε διάφορα επίπεδα 
δημιουργούν τις προϋποθέσεις για 

μια άρτια επικοινωνία που λειτουργεί 
μέσα από συγκεκριμένη στρατηγική
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θα μπορούσαν να «εγκλωβιστούν» στα κά-

θετα σιλό.

Συνεργασία και επικοινωνία: Με το σύ-

στημα του matrix management βελτιώνε-

ται σε μεγάλο βαθμό η συνεργασία και η 

επικοινωνία μεταξύ των ομάδων.

Ευελιξία: Η «γραφειοκρατία» της ιεραρχί-

ας της πυραμίδας δεν βοηθάει την άμεση 

λήψη αποφάσεων, γιατί απουσιάζει η ευε-

λιξία.

Ικανότητα εμπειρίας διαφορετικών συ-

νόλων δεξιοτήτων: Στη διάδραση των 

ομάδων οι εργαζόμενοι έρχονται πιο κοντά 

και ανταλλάσσουν εμπειρίες και γνώση, με 

αποτέλεσμα να αποκτούν ένα διαφορετικό 

συνόλων δεξιοτήτων.

Μείωση κόστους:  Η αναφορά των εργα-

ζομένων σε διάφορους διευθυντές μπορεί 

να έχει οικονομικά οφέλη για μια εταιρεία. 

Αντί να χρειάζεται να προσλάβει μια ομάδα 

ειδικά για τις ανάγκες ενός έργου, η εταιρεία 

μπορεί να προτιμήσει να χρησιμοποιήσει 

το σύστημα διαχείρισης matrix και να ανα-

θέσει σε μια ομάδα εσωτερικά να αναλάβει 

ένα έργο.  Έτσι, η εταιρεία μπορεί να εξοι-

κονομήσει χρήματα, χρησιμοποιώντας διά-

φορα μέλη της ομάδας που ήδη απασχολεί.

Ομαδικότητα και κοινό όραμα: Το matrix 

management δημιουργεί ένα πιο ενοποιη-

μένο περιβάλλον. Ένα από τα μεγαλύτερα 

οφέλη της διαχείρισης matrix είναι η με-

γαλύτερη αίσθηση ομαδικής εργασίας. Γί-

νεται ευθύνη όλων να έχουν κατά νου την 

αποστολή, το όραμα και τους στόχους της 

εταιρείας. 

Μειονεκτήματα
Το βασικότερο μειονέκτημα στη matrix δι-

αχείριση είναι η πιθανή σύγκρουση μεταξύ 

διευθυντών και προτεραιοτήτων. Ένα από 

τα μεγαλύτερα παράπονα σχετικά με τα πε-

ριβάλλοντα matrix είναι το γεγονός ότι είναι 

λιγότερο σαφή στις προσδοκίες τους. Τα βα-

σικά ενδιαφερόμενα μέρη δεν είναι πάντα 

ξεκάθαρα και συχνά η πολυφωνία δημιουρ-

γεί συγκρούσεις. 

Η ευελιξία επίσης μπορεί να κοστίσει στην 

εταιρεία, επειδή τα άτομα μετακινούνται 

συχνά και εμπλέκονται σε έργα με μικρή δι-

άρκεια ζωής. Αυτό μπορεί να δημιουργήσει 

πρόβλημα και στην επικοινωνία, στην οποία 

πρέπει να εφαρμόζονται συγκεκριμένες 

στρατηγικές προκειμένου να μην προκαλέ-

σει σύγχυση. 

Επίσης, εάν υπάρχει ένας συγκεκριμένος 

υπάλληλος με τις δεξιότητες που απαιτού-

νται για ένα έργο, η αναφορά του σε διά-

φορους διευθυντές θα μπορούσε να απο-

σπάσει την προσοχή του από το έργο. Για να 

μειωθεί η πιθανότητα να συμβεί αυτό, είναι 

σημαντικό να διασφαλίζεται ότι όλοι οι εργα-

ζόμενοι έχουν διαχειρίσιμο φόρτο εργασίας. 

Επίσης, περισσότεροι άνθρωποι εμπλέκο-

νται στη διαδικασία λήψης αποφάσεων, κάτι 

που μπορεί να επιβραδύνει τα πράγματα.

Τέλος, το matrix management μπορεί να 

φέρει αυξήση στον κεντρικό έλεγχο κα-

θώς οι ηγέτες προσπαθούν να αποκατα-

στήσουν τον έλεγχο σε ένα πιο περίπλοκο 

περιβάλλον.

Hγέτες σε matrix οργανισμούς
Ένα άρθρο του Harvard Business Review 

ανέφερε τέσσερις βασικές ικανότητες για 

μια επιτυχημένη matrix διαχείριση. Αυτές οι 

ικανότητες είναι η ενσυναίσθηση, η διαχείρι-

ση συγκρούσεων, η επιρροή και η αυτογνω-

σία. Οι διευθυντές κατανοούν ότι αυτές οι 

δεξιότητες είναι βασικές, αλλά ενδέχεται να 

μην αναγνωρίζουν πώς εφαρμόζονται στο 

matrix management. 

Οι ηγέτες με ενσυναίσθηση ξέρουν να ακούν 

περισσότερο. Η διαχείριση μιας ομάδας που 

αποτελείται πχ από υπαλλήλους τεχνολο-

γίας και πωλήσεων απαιτεί να διακρίνουμε 

τα δυνατά σημεία και τις διαφορές τους. Οι 

διευθυντές που έχουν ενσυναίσθηση τοπο-

θετούν τις ομάδες τους σωστά από την αρχή.

Η διαχείριση των συγκρούσεων είναι πιο 

αυστηρή και ακριβής σε ένα πλαίσιο matrix, 

επειδή οι ομάδες αλλάζουν με βάση τις 

επιχειρηματικές προτεραιότητες. Εάν τα 

τμήματα πχ πληροφορικής και μάρκετινγκ 

διαφωνούν περιστασιακά, υπάρχει μεγάλη 

πιθανότητα τα μέλη αυτών των ομάδων να 

μη μπορούν να συνεργααστούν. Η διαχείρι-

ση σε matrix περιβάλλον απαιτεί δεξιότητες 

επίλυσης συγκρούσεων σε μικροεπίπεδο.

Επίσης, η διαχείριση matrix απαιτεί από τους 

ηγέτες να εκπαιδεύσουν την εστίασή τους 

προς τα «μέσα». Oι ηγέτες με ανεπτυγμένη 

αίσθηση αυτογνωσίας αναγνωρίζουν και 

ελέγχουν τα συναισθήματά τους, κατανοούν 

τον αντίκτυπό τους στους άλλους και σέβο-

νται τον εαυτό τους και τις θέσεις τους. Η 

κατοχή αυτής της προσωπικής βάσης βοηθά 

τους ηγέτες να γίνουν πιο επιτυχημένοι σε 

ένα περιβάλλον matrix.

«Η διάδραση και η ευελιξία που παρέχει η 

matrix δομή στις επιχειρήσεις μαζί με τη 

μεταφορά της γνώσης σε διάφορα επίπεδα 

δημιουργούν τις προϋποθέσεις για μια άρτια 

επικοινωνία που λειτουργεί μέσα από συγκε-

κριμένη στρατηγική».

Συμπερασματικά μπορούμε να πούμε 

ότι στις σύγχρονες απαιτήσεις και στον 

ψηφιακό μετασχηματισμό η διάδραση 

και η ευελιξία που παρέχει η matrix δομή 

στις επιχειρήσεις μαζί με τη μεταφορά 

της γνώσης σε διάφορα επίπεδα, δημι-

ουργούν τις προϋποθέσεις για μια άρτια 

επικοινωνία, που λειτουργεί μέσα από 

συγκεκριμένη στρατηγική. Επίσης, το σύ-

στημα matrix το 2024 είναι πιο απαραίτη-

το από ποτέ άλλοτε. Η εποχή της αβεβαι-

ότητας σε όλα τα επίπεδα χρειάζεται ένα 

σύστημα διαχείρισης αποτελεσματικό, 

άμεσο και με προσαρμοστικότητα, προ-

κειμένου ο οργανισμός να ανταποκριθεί 

στις αυξημένες ανάγκες και απαιτήσεις.



17ΕΑΣΕ | LEADING 

Εποχή GenAI με την Dell Technologies: 
Ο ηγετικός ρόλος του Managing Director στη Διαχείριση 

Κινδύνων και τη Δημιουργία Θετικού Ορίζοντα

ALEKSANDAR PRERADOVIC

Γενικός Διευθυντής, Dell Technologies Ελλάδας, Κύπρου & Μάλτας

Στην εποχή του GenAI, ο ρόλος του 

Managing Director καθίσταται καθοριστι-

κός στη αντιμετώπιση των προκλήσεων που 

εισάγει το GenAI. Απαιτεί όχι μόνον τεχνο-

γνωσία, αλλά και ηγετική δεξιότητα, για να 

επιτευχθεί η ισορροπία μεταξύ προόδου και 

ασφαλείας. 

Το GenAI περιλαμβάνει συστήματα που 

μπορούν να κατανοήσουν, να μάθουν και 

να πραγματοποιήσουν τη γνώση σε ένα 

ευρύ φάσμα εργασιών, όπως θα έκανε ένας 

άνθρωπος. Μπορεί να λειτουργήσει ως συ-

νεργάτης στην προστασία περιβαλλόντων 

πληροφορικής, ενώ παράλληλα μπορεί να 

χρησιμοποιηθεί για τη δημιουργία νέων 

μορφών κυβερνοεπιθέσεων. 

Αντιμετώπιση των κινδύνων 
που πηγάζουν από το GenAI  
Καθώς οι δυνατότητες του GenAI επεκτεί-

νονται, η ασφάλεια γίνεται ένα κορυφαίο 

ζήτημα. Οι χάκερ μπορούν να εκμεταλλευ-

τούν την ταχύτητα και την αυτοματοποίηση 

με την οποία λειτουργεί το GenAI, αποκα-

λύπτοντας γρηγορότερα ευάλωτα σημεία, 

δημιουργώντας κακόβουλο λογισμικό σε 

πραγματικό χρόνο και διαμορφώνοντας πιο 

εξελιγμένα μηνύματα ηλεκτρονικού ψαρέ-

ματος και ψηφιακής πλαστογράφησης. 

Η διασφάλιση του GenAI ξεκινά με την εφαρ-

μογή μιας υποδομής που βασίζεται στην 

εμπιστοσύνη, ξεκινώντας από το επίπεδο 

συσκευής και εκτείνεται μέχρι τα δεδομένα 

και τον χρήστη. Ο στόχος είναι να υπάρχουν 

ισχυρά μέτρα ελέγχου πρόσβασης που απο-

τρέπουν την καταστροφική πρόσβαση και 

πιθανή κακή χρήση του συστήματος. Για 

την ασφάλεια των δεδομένων, πρέπει να 

υπάρχουν δυνατότητες όπως η ταξινόμηση 

δεδομένων, η κρυπτογράφηση, η ασφαλής 

αποθήκευση και μετάδοση δεδομένων. 

Το GenAI ενισχύει την ασφάλεια 
στον κυβερνοχώρο
Ενώ η βιομηχανία εργάζεται για να αντιμε-

τωπίσει τους κινδύνους του GenAI, υπόσχε-

ται να γίνει σύμμαχος στην ασφάλεια στον 

κυβερνοχώρο, ανοίγοντας δρόμους για να 

βοηθήσει στην καλύτερη προστασία των 

οργανισμών απέναντι σε απειλές. Καθώς η 

GenAI αναλύει τεράστιες ποσότητες δεδο-

μένων ασφαλείας για μια επιχείρηση, κάνει 

προβλέψεις και μαθαίνει συνεχώς, οι ομά-

δες κυβερνοασφάλειας μπορούν να αντιμε-

τωπίσουν καλύτερα τις απειλές.

Ο αυτοματισμός μπορεί να μεταμορφώσει 

τον τρόπο με τον οποίο προσεγγίζουμε την 

ασφάλεια, ειδικά στους τομείς της πρόλη-

ψης και του ελέγχου ανίχνευσης. Με την αυ-

τοματοποίηση της ανίχνευσης απειλών, το 

GenAI μειώνει τον χρόνο ανακάλυψης και 

απόκρισης σε απόπειρες επίθεσης, μετριά-

ζοντας πιθανές ζημιές. Η αυτοματοποίηση 

καθηκόντων ρουτίνας στον κυβερνοχώρο, 

όπως η αναφορά περιστατικών ή οι προ-

σπάθειες κοινής χρήσης απειλών, επιτρέπει 

στις ομάδες ασφαλείας να επικεντρωθούν 

σε πιο στρατηγικές εργασίες. 

Τι προσφέρουμε 
Η Dell Technologies στέκεται δίπλα στους 

πελάτες ως αξιόπιστος συνεργάτης, προ-

σφέροντας ολοκληρωμένες και ασφαλείς 

λύσεις τεχνητής νοημοσύνης. Οι εταιρείες 

χρειάζονται μια ισχυρή βάση δεδομένων, 

με τη σωστή υποδομή, βασισμένη σε σω-

στό λογισμικό και υπηρεσίες προκειμένου 

να μεγιστοποιήσουν τις προσπάθειες τους 

για περιβάλλοντα AI σε δημόσια cloud, 

εγκαταστάσεις on-prem και edge.  Η Dell 

Technologies υλοποίει το όραμά της μέσω 

διευρυμένων επικυρωμένων σχεδίων, 

επαγγελματικών υπηρεσιών, ενός σύγχρο-

νου data lakehouse και ενός εκτεταμένου 

χαρτοφυλακίου λύσεων GenAI. 

Μια αξιοσημείωτη συμβολή σε αυτό το οι-

κοσύστημα είναι το Dell Validated Design 

for Generative AI, που αναπτύχθηκε σε συ-

νεργασία με την Nvidia για Προσαρμογή 

Μοντέλων. Αυτή η καινοτόμος λύση εισάγει 

προεκπαιδευμένα μοντέλα σχεδιασμένα να 

εξάγουν νοημοσύνη από δεδομένα, εξαλεί-

φοντας την ανάγκη δημιουργίας μοντέλων 

από την αρχή. Όχι μόνο απλοποιεί τις δια-

δικασίες, αλλά καθιερώνει επίσης βέλτιστες 

πρακτικές για την προσαρμογή και τη βελτί-

ωση των μοντέλων GenAI, διασφαλίζοντας 

ότι ευθυγραμμίζονται ακριβώς με συγκε-

κριμένα επιθυμητά αποτελέσματα. Κυρίως, 

αυτό επιτυγχάνεται ενώ δίνεται προτεραι-

ότητα στην ασφάλεια και την ακεραιότητα 

των ευαίσθητων πληροφοριών εντός της 

εγκατάστασης.  

Μια αισιόδοξη σκέψη 

Σε όλη την ανθρώπινη ιστορία, διαχειριστή-

καμε τον κίνδυνο της καινοτομίας προάγο-

ντας παράλληλα την ανθρώπινη πρόοδο. 

Καθώς βυθιζόμαστε στην εποχή GenAI, η 

σχέση μεταξύ AI και κυβερνοασφάλειας θα 

συνεχίσει να είναι μια συμβιωτική εξέλιξη.
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ΗR και τεχνολογία δεδομένων: 
«Ένα ανταγωνιστικό πλεονέκτημα 

για το management»

Πώς μπορούν τα data analytics να ενισχύσουν το HR; Ποιες οι τάσεις για το 2024;
ΓΡΑΦΕΙ Ο ΝΙΚΟΣ ΣΚΟΔΡΙΑΝΟΣ
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Ζ
ούμε την εποχή των δεδομένων. 

Τα δεδομένα βρίσκονται μέσα 

στην καθημερινότητά μας και την 

καθορίζουν σε μεγάλο βαθμό, 

χωρίς πλέον να γίνεται αντιληπτό. Η τεχνο-

λογία των δεδομένων εξελίσσεται ραγδαία, 

καθώς διανύουμε τα χρόνια της ψηφιακής 

επανάστασης. Για τον κόσμο των επιχειρή-

σεων τα δεδομένα είναι απαραίτητα και 

αποτελούν ανταγωνιστικό πλεονέκτημα 

για τη διαχείριση και πόσω μάλλον για το 

σημαντικότερο κεφάλαιο, το ανθρώπινο 

δυναμικό.

Δεν είναι μια νέα ιδέα ότι οι άνθρωποι εί-

ναι ο πυρήνας οποιασδήποτε επιχείρησης. 

Ο βιομήχανος και φιλάνθρωπος Andrew 

Carnegie γνώριζε πριν από περισσότερα 

από 100 χρόνια τη δύναμη των υπαλλήλων 

του, όταν είπε: «Πάρτε τους ανθρώπους 

μου, αλλά αφήστε τα εργοστάσιά μου, και 

σύντομα θα φυτρώσει γρασίδι στα πατώ-

ματα των εργοστασίων. Πάρτε τα εργοστά-

σιά μου, αλλά αφήστε τους ανθρώπους 

μου, και σύντομα θα έχουμε ένα νέο και 

καλύτερο εργοστάσιο».

Ο Carnegie γνώριζε την αξία του ανθρώ-

πινου στοιχείου σε μια επιχείρηση. Σήμε-

ρα, οι διευθυντές ανθρώπινου δυναμικού 

μπορούν να είναι ο εγκέφαλος πίσω από 

τη λειτουργία της, εφόσον ενημερώνουν 

τη διοίκηση για το σημαντικότερο περιου-

σιακό στοιχείο της εταιρείας: τους ανθρώ-

πους της.

Οι υπάλληλοι του ανθρώπινου δυναμικού 

δεν χρειάζεται πλέον να βασίζονται στο 

ένστικτο  για να λαμβάνουν αποφάσεις για 

τις εταιρείες τους. Αντίθετα, όλο και περισ-

σότερο εφαρμόζουν την ανάλυση δεδομέ-

νων για να αποκτήσουν ένα σύνολο ανα-

λυτικών στοιχείων. 

Τι είναι η Διαχείριση Δεδομένων Εργαζο-

μένων;

Η διαχείριση δεδομένων εργαζομένων 

είναι η πρακτική συλλογής, οργάνωσης 

και διατήρησης των δεδομένων των ερ-

γαζομένων. Ο όγκος των δεδομένων που 

συλλέγεται από τους υπαλλήλους είναι 

τεράστιος. Από διευθύνσεις και στοιχεία 

απασχόλησης μέχρι δημογραφικά δεδο-

μένα και ιατρικές πληροφορίες.

Για να μην πνιγεί το HR σε αυτήν τη «θά-

λασσα» δεδομένων, χρειάζεται σχέδιο. 

Αυτός είναι ο σκοπός της διαχείρισης δε-

δομένων εργαζομένων: να υπάρχει ένα 

συγκεκριμένο σχέδιο για το πώς συλλέγο-

νται τα δεδομένα από τους υπαλλήλους, 

πώς οργανώνει τα δεδομένα το HR και πώς 

διατηρεί αυτά τα δεδομένα για να διασφα-

λίσει τη συμμόρφωση με τους νομικούς 

κανονισμούς για την προστασία τους.

Η διαχείριση δεδομένων περιλαμβάνει 

συνήθως κάποιο συνδυασμό φυσικής και 

ηλεκτρονικής διαχείρισης αρχείων. Ενώ η 

φυσική αποθήκευση εγγράφων μπορεί να 

είναι απλούστερη με κάποιους τρόπους, η 

τάση είναι η μετάβαση στην ψηφιακή απο-

θήκευση, η οποία έχει πολλά πλεονεκτή-

ματα. Η διαχείριση ψηφιακών δεδομένων 

είναι σχεδόν πάντα πιο ασφαλής, πιο απο-

τελεσματική, πιο βιώσιμη και πιο εύκολη 

στην πρόσβαση. 

«Η ικανότητα να συναλλάσσεσαι με αν-

θρώπους είναι εξίσου αγοραίο αγαθό, 

όπως η ζάχαρη ή ο καφές, και θα πληρώ-

σω περισσότερα γι’ αυτήν την ικανότη-

τα παρά για οποιοδήποτε άλλο υπό τον 

ήλιο»

John D. Rockefeller

Στο HR υπάρχει επιστημονική προσέγγιση

Στο παρελθόν, μόνο η διαισθητική πτυχή 

θεωρούνταν σημαντική, αλλά τώρα η επι-

στημονική, αναλυτική πτυχή τίθεται σε λει-

τουργία και προσφέρει φανταστικά αποτε-

λέσματα. Ακολουθούν πέντε τομείς του HR 

όπου η χρήση των data analytics μπορεί 

να ευθυγραμμίσει περισσότερο ένα τμήμα 

με τις υπόλοιπες επιχειρηματικές λειτουρ-

γίες μιας επιχείρησης.

Αξιολόγηση της απόδοσης
Δεν είναι δύσκολο να προσδιοριστεί ο 

κορυφαίος πωλητής, ενώ είναι απλό να 

συσχετιστεί η απόδοση με τους αριθμούς. 

Αν και είναι σημαντικό να αναγνωρίζουμε 

και να επιβραβεύουμε τις κορυφαίες επι-

δόσεις, είναι εξίσου σημαντικό να προσ-

διορίζονται μαζί με τις τάσεις απόδοσης 

και άλλοι παράγοντες. Μπορεί ένας διευ-

θυντής πωλήσεων να χρειάζεται επιπλέον 

χρόνο για να καθοδηγήσει το  προσωπικό 

πωλήσεων ή να επικεντρώνεται περισσό-

τερο στην εδραίωση των επιχειρηματικών 

σχέσεων αντί να επενδύει χρόνο σε νέες 

προοπτικές. Η δυνατότητα αξιολόγησης 

της απόδοσης μπορεί να αποκαλύψει απο-

τελέσματα που διαφορετικά μπορεί να 

περάσουν απαρατήρητα. Οι περισσότεροι 

εργαζόμενοι επιθυμούν τη θετική ανατρο-

φοδότηση και την υπόσχεση για αυξημένη 

αμοιβή μέσω της καλής εργασίας. Με την 

αξιολόγηση της απόδοσης ο εσωτερικός 

ανταγωνισμός μειώνεται και η συνεργασία 

για τη βελτίωση της επιχείρησης αυξάνε-

ται.

Προσδιορισμός αυξήσεων 
και προαγωγών
Μαζί με την απόδοση έρχεται και η επι-

βράβευση. Αν και μπορεί να μην είναι πά-

ντα το κύριο κίνητρο για τους υπαλλήλους, 

οι αυξήσεις στους μισθούς και η αυξημένη 

ευθύνη είναι «κλασικές» μετρήσεις της αξί-

ας που φέρνει ένας εργαζόμενος «στο τρα-

πέζι» της επιχείρησης. Εφαρμόζοντας ανα-

λυτικά στοιχεία δεδομένων στη διαδικασία 

καθορισμού των κατάλληλων αυξήσεων 

μισθών και των ρόλων των εργαζομένων 

στην επιχείρηση, είναι λιγότερο πιθανό να 

περάσουν απαρατήρητοι οι εργαζόμενοι 

που φέρνουν καλά αποτελέσματα. 

Κάθε εργαζόμενος ενισχύει το engagement 

με την εταιρεία όταν το ανθρώπινο δυνα-

μικό αναγνωρίζει την αξία του μέσω μιας 

δίκαιης αύξησης των αποδοχών. Σαν απο-

τέλεσμα ενισχύεται η αφοσίωση και κατ’ 

επέκταση η απόδοση.

Το ψηφιακό  περιβάλλον δεδομένων μοιάζει 
χαοτικό και οι επιχειρήσεις προσπαθούν 
συνεχώς να συλλέγουν όσο το δυνατόν 

περισσότερα δεδομένα μπορούν
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Αξιολόγηση της δέσμευσης 
των εργαζομένων
Το κλειδί για μια εταιρεία με υψηλές επιδό-

σεις έχει να κάνει με το επίπεδο αφοσίω-

σης των εργαζομένων.  Ένας εξαιρετικός 

τρόπος για να μετρηθεί η δέσμευση των 

εργαζομένων είναι μέσω της ανατροφο-

δότησής τους. 

Μέτρηση ατομικής και ομαδικής 
ανάπτυξης
Τα data analytics μπορούν να χρησιμοποι-

ηθούν για τη μέτρηση της ανάπτυξης και 

της εξέλιξης ατόμων και τμημάτων. Ιδιαί-

τερα πολύτιμες στα προγράμματα εκπαί-

δευσης είναι οι υποθετικές καταστάσεις, 

οι οποίες καθορίζουν καλύτερα πόσο καλά 

συλλαμβάνουν και επεξεργάζονται τις 

πληροφορίες.

Όπως έχει δηλώσει ο John D. Rockefeller, 

«η ικανότητα να συναλλάσσεσαι με ανθρώ-

πους είναι εξίσου αγοραίο αγαθό όπως η 

ζάχαρη ή ο καφές και θα πληρώσω περισ-

σότερα για αυτήν την ικανότητα παρά για 

οποιοδήποτε άλλο υπό τον ήλιο».  Έναν αι-

ώνα αργότερα, εξακολουθεί να είναι μια 

καλή συμβουλή για τους διευθυντές αν-

θρώπινου δυναμικού. 

Τα είδη των δεδομένων που αποθηκεύ-

ονται σε ένα σύστημα διαχείρισης δεδο-

μένων υπαλλήλων ποικίλλουν, ωστόσο 

τα περισσότερα ανήκουν στις παρακάτω 

κατηγορίες:

Πληροφορίες προσωπικού
Οι πληροφορίες προσωπικού συνήθως πε-

ριλαμβάνουν οποιαδήποτε μη ευαίσθητη 

πληροφορία σχετικά με έναν εργαζόμενο 

και την απασχόλησή του. Οι πληροφορίες 

προσωπικού μπορεί να περιλαμβάνουν βι-

ογραφικό, έλεγχο ιστορικού, αρχείο προ-

αγωγής, πειθαρχικά μέτρα, έγγραφα κ.λπ. 

Πληροφορίες μισθοδοσίας
Οι πληροφορίες μισθοδοσίας είναι συνή-

θως ευαίσθητες πληροφορίες που αφο-

ρούν την πληρωμή. Ως εκ τούτου, η ανταλ-

λαγή αυτών των πληροφοριών θα πρέπει 

να είναι πιο περιορισμένη. Οι πληροφορίες 

μισθοδοσίας μπορεί να περιλαμβάνουν 

πληροφορίες τραπεζικού λογαριασμού, 

αιτήματα προς το δημόσιο ή αιτήματα 

δανειστών για επαλήθευση της απασχόλη-

σης κ.λπ.

Ιατρικές πληροφορίες
Οι ιατρικές πληροφορίες είναι συνήθως 

εύκολο να διακριθούν και πρέπει να είναι 

ξεχωριστές από τις άλλες πληροφορίες ερ-

γαζομένων. Ο αριθμός των ατόμων που εί-

ναι αναγκαίος για πρόσβαση στις ιατρικές 

πληροφορίες ενός υπαλλήλου πρέπει να 

είναι πολύ μικρός. 

Δημογραφικές πληροφορίες
Με τον όρο δημογραφικές πληροφορί-

ες, εννοούμε οτιδήποτε σχετίζεται με το 

φύλο, την ηλικία, τη φυλή, την εθνικότητα, 

την ιδιότητα ή οποιαδήποτε άλλη σχετική 

πληροφορία ενός ατόμου. 

Διαχείριση δεδομένων 
Πρέπει να είναι ξεκάθαρο αν τα δεδομένα 

αποθηκεύονται φυσικά ή ψηφιακά, καθώς 

και ποιος τύπος δεδομένων αποθηκεύεται. 

Αφού σημειωθεί ο τύπος των δεδομένων, 

καλό είναι να γίνεται έλεγχος για τυχόν 

προσαρμογές σε περίπτωση ύπαρξης προ-

σωπικών ευαίσθητων δεδομένων. 

Τάσεις για data analytics
To 2024, τα δεδομένα θα είναι παντού 

διαθέσιμα και εύκολο να αναλυθούν 

ανά πάσα στιγμή ψηφιακά. Οι εταιρείες 

χρησιμοποιούν πλέον και τις κοινωνικές 

πλατφόρμες και συλλέγουν δεδομένα από 

διαφορετικές πηγές. Η αυτοματοποίηση 

είναι αρωγός στη συγκέντρωση των δεδο-

μένων, που είναι όλο και περισσότερα. Το 

ψηφιακό  περιβάλλον δεδομένων μοιάζει 

χαοτικό και οι επιχειρήσεις προσπαθούν 

συνεχώς να συλλέγουν όσο το δυνατόν πε-

ρισσότερα δεδομένα μπορούν. 

Δεδομένα και ΑΙ
Η τεχνητή νοημοσύνη έρχεται να προστε-

θεί ως ένα νέο εργαλείο για την προσαρ-

μογή των δεδομένων. Ορισμένες εταιρείες 

χρησιμοποιούν ήδη την τεχνητή νοημοσύ-

νη (AI) για να προσαρμόσουν περαιτέρω 

και να εξατομικεύσουν τα προγράμματα 

κατάρτισης, χρησιμοποιώντας τα σχόλια 

των εργαζομένων, προκειμένου να εντοπί-

σουν τα αδύναμα σημεία που χρειάζονται 

πρόσθετη εκπαίδευση.

Αναμφισβήτητα, η σωστή διαχείριση των 

δεδομένων του ανθρώπινου δυναμικού 

αποτελεί σήμερα ανταγωνιστικό πλεο-

νέκτημα στις εταιρείες, όχι μόνο επειδή 

οι εργαζόμενοι είναι το σημαντικότερο 

κεφάλαιό της, αλλά γιατί η γνώση που 

αποκτά το HR δημιουργεί προϋποθέσεις 

για την καλύτερη δυνατή αξιολόγηση και 

αξιοποίηση των εργαζόμενων, με αποτέλε-

σμα της αύξηση της παραγωγικότητας και 

τελικά της κερδοφορίας μιας επιχείρησης. 
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Κυβερνοασφάλεια: Τι πρέπει να γνωρίζουν 
τα ηγετικά στελέχη των επιχειρήσεων

Πώς αντιμετωπίζει η Ε.Ε. τις κυβερνοαπειλές

Κάθε εταιρεία έχει την ανάγκη προστασίας, καθώς όσο αναπτύσσεται το ψηφιακό της 
αποτύπωμα μεγαλώνει και η ανάγκη προστασίας. Κάθε επιχείρηση που συνδέεται στο 

διαδίκτυο μπορεί να κινδυνεύει από κυβερνοαπειλές. Ποιος είναι ο χρόνος ανταπόκρισης 
σε θέματα κυβερνοαπειλών, προκειμένου να μην γίνει «ζημιά»;  

Πώς μπορούν να ανταποκριθούν τα στελέχη;
ΓΡΑΦΕΙ Η ΕΛΙΣΑΒΕΤ ΠΑΠΟΥΛΙΟΥ
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Σ
την κορυφή των προκλήσεων για 

κάθε κλάδο, όχι μόνον της οικο-

νομικής δραστηριότητας αλλά 

για μια σειρά άλλων τομέων όπως 

η ασφάλεια, η υγεία, οι τηλεπικοινωνίες, 

η ναυτιλία, οι μεταφορές, βρίσκεται η κυ-

βερνοασφάλεια.  Ένας όρος που μπήκε στη 

ζωή μας με την εμφάνιση του διαδικτύου 

και γενικότερα του ψηφιακού κόσμου, συ-

γκεντρώνοντας αρχικά το ενδιαφέρον περι-

ορισμένου αριθμού κλάδων και τομέων και 

σήμερα, σύμφωνα με όλες τις εκτιμήσεις και 

μελέτες ειδικών, έχει αναδειχθεί σε κυρίαρ-

χη πρόκληση για τον κόσμο μας. Κάθε επι-

χείρηση που συνδέεται στο διαδίκτυο μπο-

ρεί να κινδυνεύει από κυβερνοαπειλές. Τα 

κυβερνο-φυσικά συστήματα επικοινωνούν 

και συνεργάζονται μεταξύ τους αλλά και 

με ανθρώπους σε πραγματικό χρόνο, τόσο 

εσωτερικά όσο και σε οργανωτικές υπηρε-

σίες.  Όσο το ψηφιακό αποτύπωµα οργανι-

σµών, κρατών και επιχειρήσεων ενισχύεται, 

τόσο περισσότερες είναι οι ευκαιρίες που 

παρουσιάζονται σε ψηφιακούς εισβολείς 

κάθε είδους. Για τις επιχειρήσεις, όσο µικρό-

τερη είναι η ψηφιακή σφαίρα στην οποία 

κινούνται, τόσο λιγότερα είναι τα λεγόµε-

να ευάλωτα σηµεία ή σηµεία πρόσβασης 

τα οποία µπορεί να βρει κάποιος για να 

διεισδύσει. Αυτό πλέον αλλάζει, καθώς µε-

γαλώνει η ψηφιακή δραστηριότητα και όλο 

και περισσότεροι χρήστες βγαίνουν εκτός 

περιµέτρου και δουλεύουν, π.χ., από το 

σπίτι, χρησιµοποιώντας τεχνολογίες cloud 

κτλ.  Όσο αναπτύσσεται το ψηφιακό αποτύ-

πωµα µεγαλώνει και η ανάγκη προστασίας. 

Οι εταιρείες με μεγαλύτερο ψηφιακό απο-

τύπωμα, όπως το ηλεκτρονικό εμπόριο, οι 

τράπεζες, οι τηλεπικοινωνίες, έχουν εξίσου 

ανάγκη κάλυψης από κυβερνοαπειλές. 

Σύμφωνα με την ετήσια έκθεση IT Security 

Economics της Kaspersky, αρκετές εται-

ρείες αναθέτουν πτυχές της κυβερνοα-

σφάλειάς τους σε εξωτερικούς παρόχους, 

καθώς διαθέτουν μεγαλύτερη σχετική τε-

χνογνωσία και μπορούν να διαχειρίζονται 

την πολυπλοκότητα αυτών των λύσεων 

πιο αποτελεσματικά από τους υπαλλήλους 

της εταιρείας. Παγκόσμια έρευνα η οποία 

πραγματοποιήθηκε από την Kaspersky και 

είχε ως δείγμα υπεύθυνους για τη λήψη 

αποφάσεων σε θέματα ΙΤ, διαπίστωσε ότι 

η πιο συνηθισμένη αιτία που το 65% των 

μικρομεσαίων και μεγαλύτερων επιχει-

ρήσεων αναθέτουν ορισμένες πτυχές της 

κυβερνοασφάλειάς τους σε MSP/MSSP, εί-

ναι η αποτελεσματικότητα στις υπηρεσίες 

που παρείχαν οι εξωτερικοί εξειδικευμένοι 

συνεργάτες. Μεταξύ των υπόλοιπων λό-

γων που αναφέρθηκαν περιλαμβάνονται η 

ανάγκη για εξειδικευμένες γνώσεις (51%), 

η έλλειψη υπαλλήλων πληροφορικής 

(50%), η πολυπλοκότητα των επιχειρημα-

τικών διαδικασιών (46%) και οι απαιτήσεις 

συμμόρφωσης (45%).

Πώς ορίζεται όμως ο όρος κυβερνοασφά-

λεια με απλά λόγια, ώστε να γίνει κατανοη-

τή η τεράστια σημασία της σε κάθε επιχει-

ρηματία, πολίτη και επαγγελματία; Αφορά 

μόνον τις μεγάλες επιχειρήσεις και ποιους 

κλάδους της οικονομίας;

Τι είναι η κυβερνοασφάλεια;
Σύμφωνα με την Ευρωπαϊκή  Ένωση, η κυ-

βερνοασφάλεια ορίζεται ως «οι δραστηρι-

ότητες που απαιτούνται για την προστασία 

των συστημάτων δικτύου και πληροφο-

ριών, των χρηστών των εν λόγω συστη-

μάτων και άλλων επηρεαζόμενων από 

κυβερνοαπειλές προσώπων». Η κυβερνο-

ασφάλεια βασίζεται στην ασφάλεια των 

πληροφοριών, η οποία αφορά τη διαφύλα-

ξη της εμπιστευτικότητας, της ακεραιότη-

τας και της διαθεσιμότητας των πληροφο-

ριών, είτε σε φυσική είτε σε ηλεκτρονική 

μορφή. Επιπλέον, η προστασία των συ-

στημάτων δικτύου και πληροφοριών όπου 

αποθηκεύονται οι πληροφορίες αυτές, εί-

ναι γνωστή ως ασφάλεια της τεχνολογίας 

των πληροφοριών. Είναι μια διαδικασία 

κατά την οποία ανιχνεύουμε, αναλύουμε, 

προβλέπουμε και προλαμβάνουμε τις ψη-

φιακές απειλές. Οι κυβερνοαπειλές (Cyber 

Threats) είναι ενέργειες που γίνονται από 

τρίτους (hackers), με σκοπό να πάρουν 

πρόσβαση σε πόρους που δεν έχουν τα 

κατάλληλα δικαιώματα, να καταστρέψουν 

ευαίσθητες και σημαντικές πληροφορίες, 

να αποσπάσουν χρήματα από χρήστες ή 

να διακόψουν τη ροή εργασιών μιας επι-

χείρησης. Ως κλάδος, η κυβερνοασφάλεια 

καλύπτει την πρόληψη και τον εντοπισμό 

κυβερνοπεριστατικών, την αντιμετώπισή 

τους και την ανάκαμψη από αυτά. Τα περι-

στατικά μπορεί να ποικίλλουν, παραδείγ-

ματος χάριν, από τυχαίες γνωστοποιήσεις 

πληροφοριών έως επιθέσεις που αποσκο-

πούν στην υπονόμευση υποδομών ζωτι-

κής σημασίας ή την κλοπή ταυτοτήτων και 

δεδομένων προσωπικού χαρακτήρα.  Ένα 

πλαίσιο κυβερνοασφάλειας περιλαμβάνει 

πολλά στοιχεία, όπως απαιτήσεις και τεχνι-

κές δικλίδες για την ασφάλεια των συστη-

μάτων δικτύου και πληροφοριών, καθώς 

και κατάλληλες ρυθμίσεις διακυβέρνησης 

και προγράμματα ενημέρωσης και ευαι-

σθητοποίησης του προσωπικού σχετικά 

με την κυβερνοασφάλεια.

Ποιος όμως είναι ο χρόνος ανταπόκρισης 

σε θέματα κυβερνοαπειλών προκειμένου 

να μην γίνει «ζημιά»; Και τι ζημιά μπορεί 

να προκληθεί; Συνήθως, πολλά περιστα-

τικά ασφάλειας στον κυβερνοχώρο συμ-

βαίνουν όταν οι οργανισμοί πιστεύουν 

ότι κάνουν το σωστό και είναι ασφαλείς. 

Υπάρχει ισχυρό λογισμικό προστασίας 

από ιούς, οι εργαζόμενοι χρησιμοποιούν 

έλεγχο ταυτότητας πολλαπλών παραγό-

ντων και όλα τα συστήματα φαίνεται να 

έχουν ρυθμιστεί σωστά. Παρά το γεγονός 

Σύμφωνα με την Ευρωπαϊκή  Ένωση, 
η κυβερνοασφάλεια ορίζεται ως «οι 

δραστηριότητες που απαιτούνται για την 
προστασία των συστημάτων δικτύου και 

πληροφοριών, των χρηστών των εν λόγω 
συστημάτων και άλλων επηρεαζόμενων από 

κυβερνοαπειλές προσώπων
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ότι αισθάνεστε ασφαλείς, αυτή είναι στην 

πραγματικότητα η τέλεια στιγμή για συμ-

βεί η καταστροφή. Είναι γνωστό ότι οι επι-

θέσεις στον κυβερνοχώρο δεν είναι θέμα 

αν θα συμβεί ένα περιστατικό, αλλά πότε. 

Μπορεί βέβαια να αναρωτιέστε: «Γιατί να 

επενδύσουμε σημαντικό χρόνο και πό-

ρους για τη βελτίωση της ασφάλειας στον 

κυβερνοχώρο, εάν αυτό απλώς καθυστε-

ρεί το αναπόφευκτο;». Πώς μπορούν τα 

στελέχη να κατανοήσουν καλύτερα τα 

στοιχεία ενός αποτελεσματικού προγράμ-

ματος κυβερνοασφάλειας;

Ένα τοπίο απειλών 
που εξελίσσεται ταχέως 
Υπάρχει μια κοινή παρανόηση ότι μια με-

γάλη ώθηση για την ενίσχυση της άμυνας 

στον κυβερνοχώρο σημαίνει ότι η επιχείρη-

ση θα προστατεύεται για τα επόμενα χρό-

νια. Η δυσάρεστη πραγματικότητα είναι ότι 

οι φορείς απειλών εξελίσσουν συνεχώς τις 

τεχνικές τους, με αποτέλεσμα να υπάρχει 

ένα τοπίο απειλών που συνεχώς εξελίσσεται 

και απαιτεί πόρους, εργαλεία και διαδικασί-

ες, αποκλειστικά γι’ αυτό, για την κατάλληλη 

αντιμετώπιση.  Ένας συνδυασμός και των 

τριών είναι απαραίτητος για την επαρκή 

προστασία του εκάστοτε οργανισμού, κα-

θώς είναι αλληλένδετα. Επειδή η ασφάλεια 

είναι ένας κινούμενος στόχος, οι οργανισμοί 

πρέπει να έχουν συνεχώς την προσοχή τους 

για να κατανοούν και να καταπολεμούν τις 

αναδυόμενες απειλές και μεθοδολογίες σε 

συνεχή βάση. Συνήθως, μόνο πολύ μεγά-

λοι οργανισμοί και επιχειρήσεις μπορούν 

να δικαιολογήσουν το κόστος μιας ειδικής 

ομάδας αποκλειστικά για τον έλεγχο των 

ψηφιακών πληροφοριών και απειλών. Οι 

μικρές και μεσαίες επιχειρήσεις θα πρέπει 

να αγοράσουν εργαλεία που θα καλύπτουν 

αυτά τα κενά και θα είναι βέβαιες ότι έχουν 

διαμορφωθεί σωστά. Η σωστά διαμορφω-

μένη τεχνολογία, σε συνδυασμό με ειδικούς 

στον τομέα της κυβερνοασφάλειας, θα βο-

ηθήσει τον οργανισμό να προστατεύεται 

ακόμη και από τις πιο πρόσφατες τακτικές 

που χρησιμοποιούν οι χάκερ. Γι’ αυτό έχει 

μεγάλη αξία η ύπαρξη μιας ομάδας για 

τη διεξαγωγή δοκιμών διείσδυσης (pen 

testing), μια άσκηση κατά την οποία ηθικοί 

χάκερ πραγματοποιούν μια προσομοίωση 

επίθεσης για να εντοπίσουν αδυναμίες. Στο 

pen test, αλλιώς penetration test ή δοκιμή 

παραβίασης, πραγματοποιείται μια σειρά 

επιθέσεων -από έξω αλλά και εσωτερικά- 

στο δίκτυο, ανάλογες με αυτές που θα έκα-

νε ένας εισβολέας, με σκοπό να ελεγχθούν 

σε τι βαθμό είναι εκμεταλλεύσιμες τυχόν 

αδυναμίες του δικτύου.

Χρειάζεται «αντι-ευθραυστότη-
τα» στην κυβερνοασφάλεια
Ο καθορισμός ενός στόχου ανθεκτικότη-

τας στην ασφάλεια στον κυβερνοχώρο 

δεν αρκεί. Ο στατιστικολόγος και αναλυτής 

κινδύνου Nassim Taleb επινόησε έναν όρο 

που ονομάζεται «αντι-ευθραυστότητα» και 

χρησιμοποιείται σε διάφορους κλάδους 

για να περιγράψει συστήματα που γίνο-

νται ισχυρότερα ως αποτέλεσμα άγχους 

ή αναταραχής. «Το ελαστικό αντιστέκεται 

στους κραδασμούς και παραμένει το ίδιο. 

Το «αντι-εύθραυστο» γίνεται καλύτερο», 

λέει. Οι επιχειρήσεις σε όλες τις βιομηχανί-

ες θα πρέπει να σκέφτονται πώς να γίνουν 

πιο ευαίσθητες όσον αφορά την ασφάλεια 

στον κυβερνοχώρο. Ας δούμε τρία πιθανά 

αποτελέσματα ενός συμβάντος ασφαλείας:

1. Απροετοίμαστος (αρνητικό): Το γε-

γονός έχει ως αποτέλεσμα σημαντική 

ζημιά από την οποία χρειάζονται μήνες ή 

και χρόνια για να επανέλθει η κατάσταση 

όπως ήταν προηγουμένως. Το χειρότερο 

σενάριο όλων είναι να προκαλέσει την 

πτώχευση ή το κλείσιμο μιας επιχείρησης.

2. Ανθεκτικό (ουδέτερο): Το γεγονός σο-

κάρει και διαταράσσει την επιχείρηση σε 

ήπιο ή μέτριο βαθμό, αλλά είναι σε θέση να 

ανακάμψει και να συνεχίσει τις εργασίες της 

ως συνήθως. Ενδέχεται να υπάρξουν ορι-
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σμένα μόνιμα αντίκτυπα, συμπεριλαμβανο-

μένων της οικονομικής απώλειας, της άσχη-

μης φήμης ή και νομικών προβλημάτων.

3. Αντι-εύθραυστο (θετικό): Τα γεγονότα 

προχωρούν παρόμοια με το «ανθεκτικό» 

σενάριο, μόνο που υπάρχει το δίχτυ ασφα-

λείας. Αυτό οδηγεί σε μια λίστα δεδομένων 

και συμπερασμάτων που αντλήθηκαν από 

το περιστατικό, η οποία βοηθά τις ομάδες 

IT και ασφάλειας να ορίσουν πώς να ενι-

σχύσουν τα σημεία αδυναμίας.

Η ύπαρξη σωστής τεχνολογίας και διαδικα-

σιών είναι το κλειδί για την εξάσκηση της 

αντι-ευθραυστότητας. Οι χάκερ μπορεί να 

αφήσουν πίσω τους ένα ψηφιακό αποτύ-

πωμα που πρέπει να εξεταστεί προσεκτικά 

μετά από μια επίθεση. Η σωστή ανάλυση 

παίζει μεγάλο ρόλο εδώ. Εάν δεν κρατάτε 

τα αρχεία καταγραφής, ακόμη και η καλύ-

τερη ομάδα εγκληματολογίας στον κυβερ-

νοχώρο ενδέχεται να μην είναι σε θέση να 

αφηγηθεί με ακρίβεια όλες τις λεπτομέ-

ρειες του συμβάντος, όπως το χρονοδιά-

γραμμα και οι πληροφορίες για το πώς οι 

χάκερ μπόρεσαν να κινηθούν. Η ακριβής 

καταγραφή, από την άλλη πλευρά, επιτρέ-

πει στον οργανισμό να αναπτύξει στρατη-

γικές για το πώς να αντιληφθεί μια ύποπτη 

δραστηριότητα όσο το δυνατόν νωρίτερα, 

προκειμένου να αποτρέψει παρόμοιες επι-

θέσεις στο μέλλον. Οι αυτόματες ειδοποιή-

σεις είναι ένα εργαλείο, όπως το λογισμικό 

πληροφοριών ασφαλείας και διαχείρισης 

γεγονότων, που θα ενημερώνει την ομάδα 

ασφαλείας πότε συμβαίνει κάτι ασυνήθι-

στο, ώστε να μπορεί να διερευνηθεί το συ-

ντομότερο δυνατό.

Πότε η έλλειψη γνώσης 
είναι δύναμη
Συχνά, διαπιστώνεται ότι οι επιχειρήσεις 

-ακόμη και εκείνες που χρησιμοποιούν 

ένα πλαίσιο κυβερνοασφάλειας για χρόνια 

-έχουν σημαντικά κενά που δεν αντιμετω-

πίζονται.  Ίσως έκαναν παραλείψεις στην 

αρχή της ανάπτυξης του προγράμματος 

ή αποφάσισαν να χρησιμοποιήσουν ορι-

σμένα μόνο μέρη του πλαισίου. Σε κάθε 

περίπτωση, υπάρχουν εκατοντάδες μικρά 

πράγματα που μπορούν κατά λάθος να 

παραβλεφθούν στο πρόγραμμα κυβερνο-

ασφάλειας μιας εταιρείας, και το ταχέως 

μεταβαλλόμενο τοπίο απειλών το κάνει 

πιο πολύπλοκο. Αντί να προσπαθούν οι 

ειδικοί να κάνουν πίσω και να προσδιορί-

σουν ποιοι μεμονωμένοι κανόνες ή κατευ-

θυντήριες γραμμές δεν ακολουθήθηκαν 

σωστά, πρέπει να έχουν μια «απολογιστική 

στιγμή». Ξεκινώντας με το «Πώς μοιάζει 

το ψηφιακό περιβάλλον της επιχείρησης 

αυτή τη στιγμή; Πώς βαθμολογείται η 

ασφάλεια του περιβάλλοντος μου;». Οι κα-

λύτεροι CISO και CIO είναι ειλικρινείς όσον 

αφορά αυτά που δεν γνωρίζουν. Είναι ικα-

νοί να εντοπίσουν τα στοιχεία που λείπουν, 

να καλύψουν τα κενά, να ενημερωθούν 

και να ανανεώσουν τις απαρχαιωμένες 

πρακτικές. Ορισμένα γεγονότα που συνέ-

βησαν τα τελευταία έτη, έχουν επιστήσει 

την προσοχή στο γεγονός ότι ακόμη και 

μεγάλοι, γνωστοί οργανισμοί που αφιερώ-

νουν πολλούς πόρους για την ασφάλεια 

στον κυβερνοχώρο μπορούν να πέσουν 

θύματα μιας μεγάλης επίθεσης, όπως το 

ransomware, ενός συγκεκριμένου τύπου 

κακόβουλου λογισμικού που ζητά οικο-

νομικά λύτρα από θύματα απειλώντας να 

δημοσιεύσει, να διαγράψει ή να αποτρέψει 

την πρόσβαση σε σημαντικά προσωπικά 

δεδομένα. Η αναγνώριση των defaults της 

κυβερνοασφάλειας του οργανισμού σας 

είναι πολύ ενθαρρυντική, γιατί έτσι ανοίγει 

η πόρτα για αναλύσεις και παρεμβάσεις 

που μπορούν να αποτρέψουν την επιχεί-

ρησή από τον επόμενο ψηφιακό κίνδυνο.

Προσπαθώντας να συμβαδίσετε σε ένα 

τοπίο με όλο και περισσότερες απειλές, υι-

οθετώντας μια νοοτροπία που μετατρέπει 

τα αρνητικά γεγονότα σε ευκαιρίες ανάπτυ-

ξης και παραδεχόμενοι ό,τι δεν γνωρίζετε 

ορισμένα πράγματα ή τι θα μπορούσατε 

να χρησιμοποιήσετε για βοήθεια, όλα συμ-

βάλλουν σε μια κουλτούρα συνεχούς βελτί-

ωσης της ασφάλειας. Η κυβερνοασφάλεια 

χρειάζεται διαρκή προσπάθεια και πρόκει-

ται να γίνει πιο δύσκολη τα επόμενα χρόνια. 

Για να προστατεύσετε την εταιρεία σας από 

εξελιγμένες κυβερνοεπιθέσεις, ακόμα κι αν 

δεν διαθέτετε εσωτερική ομάδα ειδικών, 

συνιστάται η χρήση υπηρεσιών διαχειρι-

ζόμενης προστασίας. Τα ολοκληρωμένα 

expert trainings βοηθούν επίσης τους ειδι-

κούς κυβερνοασφάλειας να συντηρήσουν 

τις σχετικές δεξιότητες και να προετοιμά-

ζονται καλύτερα για το εξελισσόμενο τοπίο 

κυβερνοαπειλών.

Η κυβερνοασφάλεια βασίζεται 
στην ασφάλεια των πληροφοριών, η οποία 

αφορά τη διαφύλαξη της εμπιστευτικότητας, 
της ακεραιότητας και της διαθεσιμότητας των 

πληροφοριών, είτε σε φυσική 
είτε σε ηλεκτρονική μορφή
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Βιωσιμότητα και Risk Management: 
Κίνδυνοι και προκλήσεις για το 2024

Βιωσιμότητα είναι η «ικανότητα προσαρμογής σε νέα περιβάλλοντα».  
Πόσο απαραίτητη είναι μια βιώσιμη στρατηγική στο risk management και κατά πόσο  

ο βαθμός ρίσκου συνδέεται με την επιτυχημένη προσαρμογή; Κίνδυνοι και προκλήσεις 
για το risk management το 2024 σε ένα συνεχώς μεταβαλλόμενο οικονομικό  

και κοινωνικό περιβάλλον.
ΓΡΑΦΕΙ Ο ΑΛΕΞΑΝΔΡΟΣ ΧΑΣΑΝΙ
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Η 
διαχείριση κινδύνου σε επιχει-

ρηματικό επίπεδο είναι η διαδι-

κασία εντοπισμού, αξιολόγησης 

και ελέγχου των δυνητικών κιν-

δύνων για τη λειτουργία ενός οργανισμού. 

Αυτοί οι κίνδυνοι προέρχονται από ποικίλες 

πηγές, όπως οι οικονομικές αβεβαιότητες, 

οι νομικές υποχρεώσεις, τα τεχνολογικά 

ζητήματα, τα σφάλματα στρατηγικής δια-

χείρισης, τα ατυχήματα αλλά και οι φυσικοί 

κίνδυνοι.

Ένα επιτυχημένο πρόγραμμα διαχείρισης 

κινδύνου βοηθά έναν οργανισμό να εξε-

τάσει το πλήρες φάσμα των κινδύνων που 

αντιμετωπίζει. Η διαχείριση κινδύνων εξε-

τάζει επίσης τη σχέση μεταξύ των διαφο-

ρετικών τύπων επιχειρηματικών κινδύνων 

και τον αντίκτυπο που θα μπορούσαν να 

έχουν στους στρατηγικούς στόχους ενός 

οργανισμού.

Πέρα από την αντίληψη των κινδύνων ως 

απειλών, οι επαγγελματίες διαχείρισης 

κινδύνου εντοπίζουν επίσης τις πιθανές 

ευκαιρίες. Επιδιώκουν να μειώσουν τις 

καταστροφικές επιπτώσεις μιας πιθανής 

απειλής και να αναπτύξουν σχέδια για να 

αξιοποιήσουν πιθανές ευκαιρίες.

Η διαχείριση κινδύνου δεν ήταν ίσως ποτέ 

πιο σημαντική από ό,τι είναι τώρα. Οι κίν-

δυνοι που αντιμετωπίζουν οι σύγχρονοι 

οργανισμοί έχουν γίνει πιο περίπλοκοι, 

τροφοδοτούμενοι από τον γρήγορο ρυθ-

μό της παγκοσμιοποίησης. Νέοι κίνδυνοι 

αναδύονται συνεχώς, που συχνά σχετίζο-

νται και δημιουργούνται από τη διάχυτη 

πλέον χρήση της ψηφιακής τεχνολογίας. 

Η κλιματική αλλαγή έχει χαρακτηριστεί 

«πολλαπλασιαστής απειλών» από τους ει-

δικούς διαχείρισης κινδύνου.

Η αποτελεσματική διαχείριση των κινδύ-

νων, που θα μπορούσαν να έχουν αρνητι-

κό ή θετικό αντίκτυπο στους οργανισμούς, 

αποφέρει πολλά οφέλη.

Μερικά από τα οφέλη της αποτελεσματι-

κής διαχείρισης κινδύνου:

�  Αυξημένη συνειδητοποίηση του κινδύ-

νου σε όλο τον οργανισμό.

�  Μεγαλύτερη εμπιστοσύνη στους οργα-

νωτικούς στόχους, επειδή ο κίνδυνος συ-

νυπολογίζεται στη στρατηγική.

�  Καλύτερη και αποτελεσματικότερη συμ-

μόρφωση με κανονιστικές και εσωτερι-

κές εντολές συμμόρφωσης, εξαιτίας της 

συντονισμένης διάστασης.

�  Βελτιωμένη λειτουργική αποτελεσματι-

κότητα μέσω πιο συνεπούς εφαρμογής 

διαδικασιών και ελέγχων κινδύνου.

�  Βελτιωμένη ασφάλεια στο χώρο εργασί-

ας για υπαλλήλους και πελάτες.

�  Ένας ανταγωνιστικός παράγοντας δια-

φοροποίησης στην αγορά.

Ακολουθούν ορισμένες από τις προκλή-

σεις που ενδεχομένως θα χρειαστεί να 

αντιμετωπίσουν οι ομάδες διαχείρισης 

κινδύνου:

�  Οι δαπάνες αρχικά αυξάνονται, καθώς 

τα προγράμματα διαχείρισης κινδύνου 

μπορεί να απαιτούν ακριβό λογισμικό 

και υπηρεσίες.

�  Η αυξημένη έμφαση στη διακυβέρνηση 

απαιτεί επίσης από τους επιχειρηματι-

κούς οργανισμούς να επενδύσουν χρόνο 

και χρήμα για να συμμορφωθούν.

�  Η επίτευξη συναίνεσης σχετικά με τη σο-

βαρότητα του κινδύνου και τον τρόπο 

αντιμετώπισής του μπορεί να είναι μια 

δύσκολη και αμφιλεγόμενη άσκηση και 

μερικές φορές να οδηγήσει σε «παράλυ-

ση» της ανάλυσης κινδύνου.

�  Η περιγραφή της αξίας της διαχείρισης 

κινδύνου στα στελέχη χωρίς να μπορείς 

να τους δώσεις ακριβείς αριθμούς, είναι 

δύσκολη.

Ένα σχέδιο διαχείρισης κινδύνου είναι 

σημαντικό για έναν οργανισμό έτσι ώστε 

να διαχειριστεί τον κίνδυνο. Δημιουργεί 

προδιαγραφές όπως η προσέγγιση του 

κινδύνου από τον οργανισμό, οι ρόλοι και 

οι ευθύνες των ομάδων διαχείρισης κιν-

δύνου, οι πόροι που θα χρησιμοποιηθούν 

στη διαδικασία διαχείρισης κινδύνου και οι 

εσωτερικές πολιτικές και διαδικασίες. Ακο-

λουθούν 7 βήματα για την αποτελεσματι-

κή σχεδίαση μιας στρατηγικής διαχείρισης 

κινδύνου:

1. Επικοινωνία και διαβούλευση. Δεδο-

μένου ότι η ευαισθητοποίηση σχετικά με 

τον κίνδυνο είναι ένα ουσιαστικό κομμάτι 

της διαχείρισης κινδύνου, οι ειδικοί δια-

χείρισης κινδύνου πρέπει επίσης να ανα-

πτύξουν ένα σχέδιο επικοινωνίας για να 

εξηγήσουν τις πολιτικές και τις διαδικασίες 

κινδύνου του οργανισμού στους εργαζο-

μένους και στα επιμέρους τμήματα. Αυτό 

το βήμα δίνει τον τόνο για τις αποφάσεις 

κινδύνου σε κάθε επίπεδο. 

2. Καθορισμός του πεδίου και του πλαι-

σίου. Αυτό το βήμα απαιτεί τον καθορισμό 

τόσο της διάθεσης ανάληψης κινδύνου 

όσο και της ανοχής κινδύνου του οργανι-

σμού -- το τελευταίο σχετίζεται με το πόσο 

οι κίνδυνοι που σχετίζονται με συγκεκριμέ-

νες πρωτοβουλίες μπορούν να διαφέρουν 

από τη συνολική διάθεση κινδύνου. Οι πα-

ράγοντες που πρέπει να ληφθούν υπόψη 

εδώ περιλαμβάνουν, μεταξύ άλλων, τους 

επιχειρηματικούς στόχους, την εταιρική 

κουλτούρα, τις κανονιστικές απαιτήσεις 

και το πολιτικό περιβάλλον.

3. Προσδιορισμός κινδύνου. Αυτό το 

βήμα ορίζει τα σενάρια κινδύνου που θα 

μπορούσαν να έχουν θετικό ή αρνητικό 

αντίκτυπο στην ικανότητα του οργανι-

σμού να διεξάγει επιχειρηματική δραστη-

ριότητα. 

4. Ανάλυση κινδύνου. Η πιθανότητα και 

ο αντίκτυπος κάθε κινδύνου αναλύεται για 

να βοηθήσει στην ταξινόμηση των κινδύ-

Η κατανόηση και ο μετριασμός 
των κινδύνων προτού συμβούν είναι 

το κλειδί για την οικοδόμηση ανθεκτικότητας 
και συνεπώς βιωσιμότητας. Αλλά το 

να πείσεις τους ανθρώπους να πάρουν στα 
σοβαρά δυνητικούς κινδύνους 

είναι εξαιρετικά δύσκολο
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νων. Η δημιουργία ενός χάρτη θερμότητας 

κινδύνου μπορεί να είναι χρήσιμη. Γνωστό 

και ως πίνακας αξιολόγησης κινδύνου, 

παρέχει μια οπτική αναπαράσταση της 

φύσης και του αντίκτυπου των κινδύνων 

μιας εταιρείας. Ένας υπάλληλος που είναι 

άρρωστος, για παράδειγμα, είναι ένα γε-

γονός υψηλής πιθανότητας που έχει μικρό 

ή καθόλου αντίκτυπο στις περισσότερες 

εταιρείες. Ένας σεισμός, ανάλογα με την 

τοποθεσία, είναι ένα παράδειγμα γεγονό-

τος χαμηλής πιθανότητας κινδύνου με με-

γάλες επιπτώσεις. Η ποιοτική προσέγγιση 

που χρησιμοποιούν πολλοί οργανισμοί για 

να αξιολογήσουν την πιθανότητα και τον 

αντίκτυπο των κινδύνων, μπορεί να ωφε-

ληθεί από μια πιο ποσοτική ανάλυση. Το 

Ινστιτούτο FAIR, ένας επαγγελματικός σύλ-

λογος που προωθεί το πλαίσιο Ανάλυσης 

Παραγόντων του Πληροφοριακού Κινδύ-

νου για την ποσοτικοποίηση του κινδύνου 

στον κυβερνοχώρο, έχει παραδείγματα 

της τελευταίας προσέγγισης.

5. Αξιολόγηση κινδύνου. Εδώ οι οργανι-

σμοί αξιολογούν τους κινδύνους και απο-

φασίζουν πώς να ανταποκριθούν σε αυ-

τούς μέσω των ακόλουθων προσεγγίσεων:

�  Αποφυγή κινδύνου: όταν ο οργανισμός 

επιδιώκει να εξαλείψει, να αποσυρθεί ή 

να μην εμπλακεί στον πιθανό κίνδυνο.

�  Μετριασμός κινδύνου: ο οργανισμός 

λαμβάνει μέτρα για τον περιορισμό ή τη 

βελτιστοποίηση ενός κινδύνου.

�  Καταμερισμός ή μεταβίβαση κινδύ-

νου: περιλαμβάνει σύμβαση με τρίτο 

μέρος (π.χ. έναν ασφαλιστή) για την ανά-

ληψη μέρους ή όλων των δαπανών ενός 

κινδύνου που μπορεί να προκύψει ή να 

μην προκύψει.

�  Αποδοχή κινδύνου: όταν ένας κίνδυνος 

εμπίπτει στη διάθεση και την ανοχή του 

οργανισμού για κινδύνους και γίνεται 

αποδεκτός χωρίς να ληφθούν μέτρα μεί-

ωσης του κινδύνου.

6. Διαχείριση κινδύνου. Αυτό το βήμα 

περιλαμβάνει την εφαρμογή των συμφω-

νηθέντων ελέγχων και διαδικασιών και την 

επιβεβαίωση ότι λειτουργούν όπως έχει 

προγραμματιστεί.

7. Παρακολούθηση και επανεξέταση. 

Λειτουργούν όλα όπως προβλέπεται; Μπο-

ρούν να βελτιωθούν; Οι δραστηριότητες 

παρακολούθησης θα πρέπει να μετρούν 

την απόδοση και να αναζητούν βασικούς 

δείκτες κινδύνου που ενδέχεται να προκα-

λέσουν αλλαγή στρατηγικής.

Πριν από δέκα χρόνια, οι κορυφαίοι παγκό-

σμιοι κίνδυνοι από πλευράς επιπτώσεων πε-

ριλάμβαναν μόνο έναν κίνδυνο που σχετιζό-

ταν με ζητήματα περιβαλλοντικά, κοινωνικά 

και διακυβερνητικά (ESG). Σήμερα, όμως, οι 

κίνδυνοι που σχετίζονται με ζητήματα περι-

βαλλοντικά, κοινωνικά και διακυβερνητικά 

(ESG) αντιπροσωπεύουν τέσσερις από τους 

πέντε κορυφαίους κινδύνους όσον αφορά 

τον αντίκτυπο, σύμφωνα με την  Έκθεση Πα-

γκόσμιων Κινδύνων του Παγκόσμιου Οικο-

νομικού Φόρουμ (World Economic Forum’s 

Global Risks Report). Ιστορικά, οι εταιρείες 

δεν κατάφεραν να αντιμετωπίσουν σωστά 

αυτά τα είδη κινδύνων.

Η κατανόηση και ο μετριασμός των κινδύ-

νων πριν συμβούν είναι το κλειδί για την 

οικοδόμηση ανθεκτικότητας και συνεπώς 

βιωσιμότητας. Αλλά το να πείσεις τους αν-

θρώπους να πάρουν στα σοβαρά δυνητι-

κούς κινδύνους είναι εξαιρετικά δύσκολο.

Ο κίνδυνος είναι ο πυρήνας του ζητήμα-

τος της βιωσιμότητας. Η βιωσιμότητα 

είναι η ικανότητα προσαρμογής στα νέα 

περιβάλλοντα. Οι επιχειρηματικοί οργα-

νισμοί επενδύουν πολλά στην ψηφιακή 

ανάπτυξη ή στην τεχνητή νοημοσύνη για 

να προβλέψουν καλύτερα το μέλλον. Αλλά 

το πραγματικό πρόβλημα που πρέπει να 

αντιμετωπιστεί, είναι πώς θα πειστούν οι 

άνθρωποι να λάβουν πιο σοβαρά υπόψη 

την πιθανότητα κινδύνου. «Δεν νομίζω 

ότι είναι πρόβλημα μοντελοποίησης, είναι 

θέμα αντίληψης. Υπάρχει πολύ περισσότε-

ρη φιλοσοφία παρά αλγόριθμος στο πρό-

βλημα», υποστηρίζει ο Peter Giger, υπεύ-

θυνος διαχείρισης κινδύνου στη Zurich 

Insurance Group.

Καταλυτικό ρόλο στο πλαίσιο αυτό δια-

δραματίζει η ανώτατη διοίκηση. Χωρίς 

ηγεσία από τους υπεύθυνους λήψης απο-

φάσεων και τον σωστό τόνο από την κο-

ρυφή, δύσκολα μπορούν να περιμένουν 

από την υπόλοιπη επιχείρηση να ακολου-

θήσει μια βιώσιμη πορεία, πόσω μάλλον 

να περιμένουν η διαχείριση κινδύνων να 

αντιμετωπίσει τους κινδύνους βιωσιμότη-

τας όταν δεν τους βλέπουν ως στρατηγι-

κές προτεραιότητες. Ουσιαστικά, η ενσω-

μάτωση πρακτικών βιωσιμότητας σε έναν 

οργανισμό απαιτεί πολιτισμική αλλαγή 

- και οι συμπεριφορές των ανώτερων στε-

λεχών έχουν τεράστια επιρροή σε αυτήν 

την κουλτούρα. Πρέπει να στείλουν μήνυ-

μα για τη σημασία της βιωσιμότητας, να 

διατυπώσουν γιατί είναι σημαντική για την 

επιχείρησή τους, να την ενσωματώσουν 

στα στρατηγικά τους μοντέλα, να συμπε-

ριλάβουν κίνητρα που προωθούν καλές 

συμπεριφορές βιωσιμότητας και όχι το 

αντίθετο, και να είναι συνεπείς με τις δημό-

σιες δηλώσεις τους εντός του οργανισμού. 

Ζητήματα όπως η κλιματική αλλαγή, τα 

ανθρώπινα δικαιώματα ή η έλλειψη πόρων 

έχουν τη δυνατότητα να επηρεάσουν την 

κερδοφορία, την επιτυχία ή ακόμα και την 

επιβίωση των οργανισμών.  Ένα σύστημα 

διαχείρισης κινδύνου που δεν αντιμετωπί-

ζει ζητήματα βιωσιμότητας θα παραμείνει 

για πάντα ημιτελές.
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Mentorship vs Leadership
Ίδιος στόχος, διαφορετικοί δρόμοι

Ηγεσία και καθοδήγηση είναι δύο όροι που χρησιμοποιούνται συχνά εναλλακτικά, 
αλλά είναι εντελώς διαφορετικές έννοιες. Ενώ και τα δύο παίζουν σημαντικό ρόλο 

στη διαμόρφωση και την ανάπτυξη των ατόμων, το καθένα έχει τη δική του ξεχωριστή 
προσέγγιση. Τι σημαίνει καθοδήγηση και ηγεσία, πώς διαφέρουν  

και ποιες είναι οι ομοιότητές τους;
ΓΡΑΦΕΙ Η ΕΛΙΣΑΒΕΤ ΠΑΠΟΥΛΙΟΥ
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Η
γέτες και μέντορες έχουν την 

ικανότητα να καθοδηγούν και να 

εξελίσσουν τους άλλους και οι 

σχέσεις που διατηρούν με τους 

κατώτερους ή τους καθοδηγητές τους βασί-

ζονται στην εμπιστοσύνη. Και οι δύο τύποι 

είναι βασικοί για την έμπνευση της προσω-

πικής και επαγγελματικής ανάπτυξης των 

εργαζομένων, αλλά διαφέρουν ως προς τον 

τρόπο με τον οποίο εξυπηρετούν αυτήν τη 

λειτουργία. Εάν βρίσκεστε σε ένα ρόλο που 

περιλαμβάνει την επίβλεψη εργαζομένων, 

μπορείτε να ενσωματώσετε στοιχεία τόσο 

των ηγετών όσο και των συμβούλων για να 

αξιοποιήσετε στο έπακρο την ομάδα σας. 

Παρακάτω θα ορίσουμε τόσο τους ηγέτες 

όσο και τους μέντορες και θα εξετάσουμε 

ορισμένα βασικά σημεία διάκρισης μεταξύ 

των δύο. Τι σημαίνει καθοδήγηση και ηγε-

σία, πώς διαφέρουν και ποιες είναι οι ομοι-

ότητές τους; Θα διερευνήσουμε επίσης τα 

οφέλη των προγραμμάτων καθοδήγησης 

για ηγέτες και θα μοιραστούμε μερικές 

συμβουλές για την ανάπτυξη δεξιοτήτων 

καθοδήγησης και ηγεσίας. 

Τι είναι η καθοδήγηση 
και η ηγεσία;
Το mentorship είναι μια αναπτυξιακή συ-

νεργασία όπου ένα πιο έμπειρο άτομο -ο 

μέντορας- καθοδηγεί και υποστηρίζει ένα 

λιγότερο έμπειρο άτομο -τον καθοδηγού-

μενο- στην επίτευξη των προσωπικών και 

επαγγελματικών του στόχων. Ο μέντορας 

παρέχει καθοδήγηση, συμβουλές και ανα-

τροφοδότηση με βάση την εμπειρία, την 

πείρα και τις γνώσεις του. Η σχέση επικε-

ντρώνεται συνήθως στην ανάπτυξη του 

καθοδηγούμενου. Αντίθετα, η ηγεσία εί-

ναι η ικανότητα να εμπνέει, να επηρεάζει 

και να καθοδηγεί τους άλλους προς έναν 

κοινό στόχο ή όραμα. Περιλαμβάνει τον 

καθορισμό μιας κατεύθυνσης, την αποτε-

λεσματική επικοινωνία, τη λήψη αποφάσε-

ων και την παροχή κινήτρων στους άλλους 

να επιτύχουν την καλύτερη απόδοσή τους.  

Ένας καλός ηγέτης είναι κάποιος που μπο-

ρεί να δώσει το παράδειγμα, να εμπνεύσει 

εμπιστοσύνη και σεβασμό και να προσαρ-

μόσει το στυλ του στις ανάγκες και τις προ-

τιμήσεις της ομάδας του. Η ηγεσία μπορεί 

να είναι επίσημη ή άτυπη και να επιδεικνύ-

εται σε οποιοδήποτε επίπεδο ενός οργανι-

σμού ή σε οποιαδήποτε πτυχή της ζωής.

Αλλιώτικη προσέγγιση 
για τον ίδιο σκοπό
Η καθοδήγηση επικεντρώνεται στην ανά-

πτυξη του καθοδηγούμενου, ενώ η ηγεσία 

επικεντρώνεται στην επίτευξη ενός συ-

γκεκριμένου στόχου ή οράματος. Σε μια 

σχέση καθοδήγησης, ο μέντορας παρέχει 

καθοδήγηση και υποστήριξη για να βοη-

θήσει τον καθοδηγούμενο να βελτιώσει τις 

δεξιότητές του, τις γνώσεις και την αυτο-

πεποίθησή του. Αυτό μπορεί να περιλαμ-

βάνει σχόλια, την ανταλλαγή εμπειριών 

και την παροχή συμβουλών. Η εστίαση 

είναι στην προσωπική και επαγγελματική 

ανάπτυξη του καθοδηγούμενου και ο μέ-

ντορας τον υποστηρίζει στην επίτευξη των 

στόχων του. Αντίθετα, η ηγεσία επικεντρώ-

νεται στην επίτευξη ενός συγκεκριμένου 

στόχου ή οράματος, όπως η ολοκλήρωση 

ενός έργου ή η ανάπτυξη μιας επιχείρη-

σης.  Ένας ηγέτης είναι υπεύθυνος για τον 

καθορισμό της κατεύθυνσης, την επικοι-

νωνία του οράματος και την παρακίνηση 

της ομάδας του να επιτύχει το επιθυμητό 

αποτέλεσμα, ενώ ένας ηγέτης μπορεί επί-

σης να παρέχει καθοδήγηση και υποστή-

ριξη στην ομάδα του, η κύρια εστίαση εί-

ναι στην επίτευξη του στόχου παρά στην 

προσωπική ανάπτυξη των μεμονωμένων 

μελών της ομάδας.

Σχέσεις που βασίζονται 
στην εμπιστοσύνη
Η καθοδήγηση είναι μια προσωπική και 

άτυπη σχέση μεταξύ του μέντορα και του 

καθοδηγούμενου. Ταυτόχρονα, η ηγεσία 

μπορεί να είναι επίσημη ή άτυπη και περι-

λαμβάνει μια πιο δομημένη σχέση μεταξύ 

ηγετών και οπαδών. Σε μια σχέση καθοδή-

γησης, ο μέντορας και ο καθοδηγούμενος 

μπορεί να έχουν μια σχέση ένας προς ένας, 

που βασίζεται στην εμπιστοσύνη, το σεβα-

σμό και την αμοιβαία κατανόηση. Ο μέντο-

ρας μπορεί να είναι φίλος ή συνάδελφος 

και η σχέση να είναι άτυπη και προσωπική. 

Αντίθετα, η ηγεσία μπορεί να περιλαμβά-

νει μια πιο επίσημη σχέση μεταξύ του ηγέ-

τη και της ομάδας ή των οπαδών του. Ο 

ηγέτης μπορεί να έχει συγκεκριμένο ρόλο 

ή θέση εξουσίας και η σχέση να είναι πιο 

δομημένη και εστιασμένη στην επίτευξη 

ενός συγκεκριμένου στόχου.

Διαφορετικό χρονικό πλαίσιο
Η καθοδήγηση είναι συνήθως μια μα-

κροχρόνια σχέση που διαρκεί μήνες ή 

και χρόνια, ενώ η ηγεσία μπορεί να είναι 

βραχυπρόθεσμη ή μακροπρόθεσμη, ανά-

λογα με τον συγκεκριμένο στόχο ή έργο. 

Για παράδειγμα, σε μια σχέση καθοδήγη-

σης, ο μέντορας και ο καθοδηγούμενος 

μπορεί να εργαστούν μαζί για αρκετούς 

μήνες ή και χρόνια, καθώς ο καθοδηγού-

μενος αναπτύσσει τις δεξιότητες και τις 

γνώσεις του. Αντίθετα, η ηγεσία μπορεί 

να περιλαμβάνει βραχυπρόθεσμους ή μα-

κροπρόθεσμους στόχους, ανάλογα με το 

συγκεκριμένο έργο ή πρωτοβουλία. Για 

παράδειγμα, ένας ηγέτης μπορεί να είναι 

υπεύθυνος για την καθοδήγηση της ομά-

δας του να ολοκληρώσει ένα έργο εντός 

συγκεκριμένου χρονικού πλαισίου ή μπο-

ρεί να είναι υπεύθυνος για την επίτευξη 

ενός μακροπρόθεσμου επιχειρηματικού 

στόχου για αρκετά χρόνια.

Δύναμη vs εξουσία
Η καθοδήγηση συνήθως περιλαμβάνει 

μια ίση δυναμική μεταξύ του μέντορα και 

του καθοδηγούμενου, ενώ η ηγεσία συχνά 

αποτελείται από μια δυναμική εξουσίας 

Η καθοδήγηση είναι συνήθως μια 
μακροχρόνια σχέση που διαρκεί μήνες ή 
και χρόνια, ενώ η ηγεσία μπορεί να είναι 

βραχυπρόθεσμη ή μακροπρόθεσμη, 
ανάλογα με τον συγκεκριμένο στόχο ή έργο
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όπου ο ηγέτης έχει περισσότερη εξουσία 

από τους οπαδούς του. Σε μια σχέση καθο-

δήγησης, ο μέντορας και ο καθοδηγούμε-

νος μπορεί να έχουν ισότιμη σχέση, όπου 

ο μέντορας παρέχει καθοδήγηση και υπο-

στήριξη, αλλά επίσης μαθαίνει από τον κα-

θοδηγούμενο. Ο καθοδηγούμενος μπορεί 

επίσης να δώσει σχόλια και να αμφισβη-

τήσει τις ιδέες του μέντορα. Αντίθετα, η 

ηγεσία συχνά περιλαμβάνει μια δυναμική 

εξουσίας όπου ο ηγέτης έχει περισσότερη 

εξουσία από τους οπαδούς του. Ο ηγέτης 

παίρνει αποφάσεις και καθοδηγεί την ομά-

δα προς το επιθυμητό αποτέλεσμα. Ενώ 

ένας ηγέτης μπορεί να ακούσει σχόλια από 

την ομάδα του, η τελική απόφαση εξαρτά-

ται συχνά από τον ηγέτη, ο οποίος μπορεί 

να θέσει προτεραιότητες και να κάνει αλ-

λαγές ανάλογα με τις ανάγκες.

Ομοιότητες μεταξύ mentorship 
και leadership
Ενώ η καθοδήγηση και η ηγεσία έχουν 

διακριτές διαφορές, μοιράζονται σημα-

ντικές ομοιότητες. Και τα δύο περιλαμβά-

νουν την καθοδήγηση και την υποστήρι-

ξη άλλων προς την επίτευξη των στόχων 

και των δυνατοτήτων τους, ενώ και τα 

δύο απαιτούν ισχυρές επικοινωνιακές 

δεξιότητες, ενσυναίσθηση και προθυμία 

για μάθηση και προσαρμογή. Τόσο η κα-

θοδήγηση όσο και η ηγεσία περιλαμβά-

νουν την παροχή καθοδήγησης και υπο-

στήριξης σε άλλους. Στην καθοδήγηση, ο 

μέντορας καθοδηγεί και υποστηρίζει τον 

καθοδηγούμενο στην επίτευξη των προ-

σωπικών και επαγγελματικών του στό-

χων. Στην ηγεσία, ο ηγέτης καθοδηγεί και 

υποστηρίζει την ομάδα του στην επίτευξη 

των στόχων του οργανισμού. Για παρά-

δειγμα, ένας μέντορας μπορεί να βοηθή-

σει έναν καθοδηγούμενο να πλοηγηθεί σε 

μια δύσκολη εργασιακή κατάσταση. Ταυ-

τόχρονα, ένας ηγέτης μπορεί να παρέχει 

καθοδήγηση και ανατροφοδότηση στα 

μέλη της ομάδας, για να τα βοηθήσει να 

βελτιώσουν την απόδοσή τους.

Οι ισχυρές επικοινωνιακές 
δεξιότητες θα θριαμβεύσουν
Τόσο η καθοδήγηση όσο και η ηγεσία 

απαιτούν ισχυρές επικοινωνιακές δεξιότη-

τες. Στην καθοδήγηση, ο μέντορας πρέπει 

να επικοινωνεί αποτελεσματικά με τον κα-

θοδηγούμενο, για να παρέχει καθοδήγηση 

και ανατροφοδότηση. Στην ηγεσία, οι ηγέ-

τες πρέπει να επικοινωνούν αποτελεσματι-

κά με την ομάδα τους, για να τους παρέ-

χουν κατεύθυνση και να τους παρακινούν 

προς έναν κοινό στόχο. Για παράδειγμα, 

ένας μέντορας μπορεί να χρησιμοποιήσει 

ενεργητική ακρόαση και ερωτήσεις ανοι-

χτού τύπου, για να βοηθήσει τον καθο-

δηγούμενο να αναγνωρίσει τους στόχους 

του και να δημιουργήσει ένα σχέδιο για 

την επίτευξή τους. Αντίθετα, ένας ηγέτης 

μπορεί να χρησιμοποιήσει σαφή και συνο-

πτική επικοινωνία για να θέσει προσδοκίες 

και στόχους για την ομάδα του.

Ένα θετικό παράδειγμα 
θα «ανοίξει» το δρόμο
Τόσο η καθοδήγηση όσο και η ηγεσία 

συνεπάγονται να δώσουν ένα θετικό πα-

ράδειγμα, για να ακολουθήσουν οι άλλοι. 

Στην καθοδήγηση, ο μέντορας δίνει το 

παράδειγμα μοιράζοντας τις εμπειρίες του 

και επιδεικνύοντας καλές πρακτικές. Στην 
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ηγεσία, ο ηγέτης δίνει το παράδειγμα δια-

μορφώνοντας τη συμπεριφορά που θέλει 

να δει στην ομάδα του. Για παράδειγμα, 

ένας μέντορας μπορεί να μοιραστεί μια 

ιστορία για την υπέρβαση μιας δύσκολης 

πρόκλησης για να εμπνεύσει τον καθοδη-

γούμενο, ενώ ένας ηγέτης μπορεί να επι-

δείξει μια ισχυρή εργασιακή ηθική για να 

παρακινήσει την ομάδα του.

Η προσωπική και επαγγελματι-
κή ανάπτυξη είναι το επίκεντρο
Τόσο η καθοδήγηση όσο και η ηγεσία επι-

κεντρώνονται στην προσωπική και επαγ-

γελματική ανάπτυξη. Και οι δύο εργάζο-

νται για την προώθηση μιας κουλτούρας 

ανάπτυξης με τον δικό τους τρόπο. Στην 

καθοδήγηση, ο μέντορας βοηθά τον καθο-

δηγούμενο να αναπτύξει τις δεξιότητες, τις 

γνώσεις και τις ικανότητές του, για να επι-

τύχει τους στόχους του, ενώ στην ηγεσία, ο 

ηγέτης βοηθά την ομάδα του να αναπτύξει 

τις δεξιότητες, τις γνώσεις και τις ικανότη-

τές της, για να επιτύχει τους στόχους του 

οργανισμού. Για παράδειγμα, ένας μέντο-

ρας μπορεί να παρέχει στον καθοδηγούμε-

νο ευκαιρίες να μάθει νέες δεξιότητες ή να 

συνδεθεί με άλλους επαγγελματίες στον 

τομέα του. Αντίθετα, ένας ηγέτης μπορεί 

να παρέχει ευκαιρίες εκπαίδευσης και ανά-

πτυξης στα μέλη της ομάδας του, για να τα 

βοηθήσει να αναπτυχθούν στους ρόλους 

τους.

Πώς να αναπτύξετε δεξιότητες 
καθοδήγησης και ηγεσίας;
Η ανάπτυξη δεξιοτήτων καθοδήγησης και 

ηγεσίας περιλαμβάνει ένα συνδυασμό μά-

θησης και πρακτικής. Ακολουθούν μερικοί 

τρόποι για να αναπτύξετε αυτές τις δεξιό-

τητες:

Αναζητήστε ευκαιρίες καθοδήγησης 

και ηγεσίας: Αναζητήστε ευκαιρίες για να 

αναλάβετε ηγετικούς ρόλους ή να υπηρε-

τήσετε ως μέντορας. Αυτό θα μπορούσε 

να περιλαμβάνει τον εθελοντισμό, τη συμ-

μετοχή σε έναν επαγγελματικό οργανισμό 

ή την ανάληψη ηγετικού ρόλου.

Διαβάστε και μάθετε από ειδικούς: Πολ-

λά βιβλία, άρθρα και πόροι είναι διαθέσιμα 

για την καθοδήγηση και την ηγεσία. Αφιε-

ρώστε χρόνο για να διαβάσετε και να μά-

θετε από ειδικούς στον τομέα για να απο-

κτήσετε νέες ιδέες.

Παρακολουθήστε εργαστήρια και εκ-

παιδευτικές συνεδρίες: Αναζητήστε ερ-

γαστήρια που εστιάζουν στην ανάπτυξη 

δεξιοτήτων καθοδήγησης και ηγεσίας. 

Είναι ένας πολύ καλός τρόπος για να μά-

θετε νέες στρατηγικές και τεχνικές και να 

συνδεθείτε με άλλους επαγγελματίες που 

ενδιαφέρονται να αναπτύξουν αυτές τις 

δεξιότητες.

Αναζητήστε σχόλια: Ζητήστε σχόλια από 

άλλους σχετικά με τις δεξιότητές σας στην 

καθοδήγηση και στην ηγεσία. Μπορείτε 

να ζητήσετε από τον καθοδηγούμενο ή τα 

μέλη της ομάδας σας πληροφορίες σχετι-

κά με το πώς μπορείτε να βελτιωθείτε ή και 

να αναζητήσετε σχόλια από ένα μέντορα ή 

προπονητή.

Εξάσκηση και προβληματισμός: Εξα-

σκήστε τακτικά τις δεξιότητες καθοδήγη-

σης και ηγεσίας σας και αναλογιστείτε τις 

εμπειρίες σας. Σκεφτείτε τι λειτούργησε 

καλά και τι θα μπορούσε να βελτιωθεί και 

χρησιμοποιήστε αυτά τα σχόλια για να 

βελτιώσετε τις δεξιότητές σας με την πά-

ροδο του χρόνου.

Βρείτε το σωστό ταίρι: Το μυστικό των 

αποτελεσματικών σχέσεων μέντορα-κα-

θοδηγούμενου βρίσκεται στη σωστή 

αντιστοίχιση μέντορα - φέρνοντας κοντά 

ανθρώπους που είναι συμβατοί και μα-

θαίνουν να συνεργάζονται. Από την άλλη 

πλευρά, μια κακή αντιστοίχιση μπορεί να 

είναι επιζήμια για την ανάπτυξη τόσο του 

μέντορα όσο και του καθοδηγούμενου.

Αναζητώντας ενεργά ευκαιρίες για να ανα-

πτύξετε τις δεξιότητες καθοδήγησης και 

ηγεσίας, αναλογιζόμενοι τις εμπειρίες σας 

και αναζητώντας σχόλια, μπορείτε να γίνε-

τε πιο αποτελεσματικός και επιδραστικός 

μέντορας και ηγέτης.

Η αντίστροφη καθοδήγηση
Οι καθοδηγούμενοι μπορούν πραγματικά 

να καθοδηγούν τους μέντορες.  Όλο και πε-

ρισσότερα στελέχη, διευθυντές και ηγέτες 

στηρίζονται στους νεότερους και λιγότερο 

έμπειρους συναδέλφους και τα δίκτυά τους, 

για να κατανοήσουν τις νέες τεχνολογίες και 

τις προτιμήσεις των νέων καταναλωτών. Ο 

Jack Welch, πρώην διευθύνων σύμβουλος 

της General Electric, έκανε δημοφιλή την 

αντίστροφη καθοδήγηση το 1999, όταν 

ζήτησε από 500 κορυφαία στελέχη του να 

συνεργαστούν με κατώτερους συνεργάτες 

για να μάθουν πώς να χρησιμοποιούν το 

διαδίκτυο. Η αντίστροφη καθοδήγηση είναι 

ένας πολύ καλός τρόπος για να χρησιμοποι-

ήσετε τους υπάρχοντες πόρους της εταιρεί-

ας και να ενισχύσετε την τεχνογνωσία σε 

ανώτερους συναδέλφους, ενώ βοηθά και 

στη σύνδεση διαφορετικών δημογραφικών 

στοιχείων και ομάδων ηλικίας, που δεν κα-

ταλαβαίνουν ή υποστηρίζουν πάντα ο ένας 

τον άλλον όσο θα μπορούσαν.

Συμπερασματικά, η καθοδήγηση και η ηγε-

σία είναι δύο έννοιες που μοιράζονται ομοι-

ότητες. Ενώ η ηγεσία έχει να κάνει με την κα-

θοδήγηση των ανθρώπων προς έναν κοινό 

στόχο, η καθοδήγηση αφορά περισσότερο 

την καθοδήγηση των ατόμων προς προσω-

πικούς και επαγγελματικούς στόχους. Είναι 

σημαντικό να κατανοήσουμε τις διαφορές 

αυτών των δύο εννοιών, καθώς απαιτούν 

διαφορετικά σύνολα δεξιοτήτων και προ-

σεγγίσεις. Ωστόσο, είναι επίσης σημαντικό 

να αναγνωρίσουμε ότι η καθοδήγηση και 

η ηγεσία μπορούν να ωφελήσουν η μία την 

άλλη. Για να αναπτύξετε τις δεξιότητές σας 

και στους δύο τομείς, ξεκινήστε χτίζοντας 

σταθερές σχέσεις με τους καθοδηγούμε-

νους ή τα μέλη της ομάδας σας, εστιάστε 

στην ανάπτυξη δεξιοτήτων και παρέχετε 

ευκαιρίες για εξέλιξη σταδιοδρομίας.

Το mentorship είναι μια αναπτυξιακή 
συνεργασία όπου ένα πιο έμπειρο άτομο 

-ο μέντορας- καθοδηγεί ένα λιγότερο 
έμπειρο άτομο -τον καθοδηγούμενο- 

στην επίτευξη των στόχων του
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Ε.Ε: Όλο και λιγότερες επιχειρήσεις 
αναλαμβάνουν δημόσιες συμβάσεις 
την τελευταία δεκαετία 

Σύμφωνα με έκθεση του ΕΕΣ

Την τελευταία δεκαετία, ολοένα και λιγότερες επιχειρήσεις 

συναγωνίστηκαν για την εκτέλεση έργων στην Ε.Ε., την προ-

μήθεια αγαθών και την παροχή υπηρεσιών για λογαριασμό 

δημόσιων φορέων, ενώ οι αρχές συχνά προσέγγιζαν συγκεκρι-

μένες εταιρείες απευθείας. Σε αυτό το συμπέρασμα καταλήγει 

η έκθεση του Ευρωπαϊκού Ελεγκτικού Συνεδρίου (ΕΕΣ) για τον 

ανταγωνισμό στις δημόσιες συμβάσεις στην Ευρώπη. Οι δημό-

σιες συμβάσεις έχουν καθοριστική σημασία για την ενιαία αγο-

ρά της  Ένωσης, καθώς τονώνουν την οικονομική μεγέθυνση 

και δημιουργούν θέσεις εργασίας. «Τα τελευταία δέκα χρόνια, 

η Ε.Ε. και τα κράτη-μέλη της δεν κατάφεραν να ενισχύσουν τον 

ανταγωνισμό για τις δημόσιες συμβάσεις, με αποτέλεσμα να 

είμαστε τώρα στη δυσάρεστη θέση να μιλάμε για μια χαμένη 

δεκαετία. Η Επιτροπή θα πρέπει να δρομολογήσει ένα σχέδιο 

για να ξεπεραστούν τα βασικά εμπόδια στον ανταγωνισμό και 

να γίνουν οι δημόσιες συμβάσεις ελκυστικότερες για τις επιχει-

ρήσεις», δήλωσε η Χέλγκα Μπέργκερ, μέλος του ΕΕΣ.

Ευρωβαρόμετρο: «Η έλλειψη 
δεξιοτήτων, σοβαρό πρόβλημα  
για τις περισσότερες ΜμΕ της Ε.Ε.»

Σύμφωνα με νέα έρευνα του Ευρωβαρόμετρου που δημοσιεύ-

τηκε στις 14 Νοεμβρίου 2023, οι ελλείψεις δεξιοτήτων αποτε-

λούν ένα από τα σοβαρότερα προβλήματα για τις μικρές και 

μεσαίες επιχειρήσεις της Ε.Ε. Η έρευνα του Ευρωβαρόμετρου 

537 «Μικρομεσαίες επιχειρήσεις και ελλείψεις δεξιοτήτων» διε-

ξήχθη στο πλαίσιο του Ευρωπαϊκού  Έτους Δεξιοτήτων. Πραγ-

ματοποιήθηκε τον Σεπτέμβριο και τον Οκτώβριο 2023 στα 27 

κράτη-μέλη της Ε.Ε., καθώς και στην Ισλανδία, τη Νορβηγία, την 

Ελβετία, το Ηνωμένο Βασίλειο, τη Βόρεια Μακεδονία, την Τουρ-

κία, τις ΗΠΑ, τον Καναδά και την Ιαπωνία. Πάνω από 19.350 

εταιρείες (μικρομεσαίες και μεγάλες εταιρείες) ερωτήθηκαν 

μέσω τηλεφώνου. Ο Τιερί Μπρετόν, επίτροπος Εσωτερικής 

Αγοράς, δήλωσε σχετικά: «Οι ελλείψεις δεξιοτήτων αποτελούν 

ένα εντεινόμενο πρόβλημα για την ευρωπαϊκή οικονομία. Η 

Επιτροπή ήδη εργάζεται για την αντιμετώπιση των ελλείψεων 

δεξιοτήτων σε καίριους στρατηγικούς τομείς, όπως οι συσσω-

ρευτές και άλλες τεχνολογίες μηδενικών καθαρών εκπομπών. 

Η έρευνα αυτή μας βοηθάει να κατανοήσουμε πώς οι ελλείψεις 

δεξιοτήτων επηρεάζουν τις μικρομεσαίες επιχειρήσεις, οι οποί-

ες αντιπροσωπεύουν το 98% της ευρωπαϊκής οικονομίας, με 

σκοπό τη βελτίωση της ευρύτερης ανταγωνιστικότητάς του». 

EY: Αναφορές βιωσιμότητας και 
χρηματοοικονομικές καταστάσεις 
αποκτούν ισότιμη σημασία 

Οι αναφορές βιωσιμότητας είναι φανερό πλέον ότι απο-

κτούν όλο και πιο μεγάλη σημασία για τις επιχειρήσεις 

παγκοσμίως, που καλούνται να προσαρμοστούν σε μια νέα 

πραγματικότητα και να αναλάβουν δράση, προκειμένου να 

μειώσουν το περιβαλλοντικό αποτύπωμά τους. Σύντομα οι 

αναφορές βιωσιμότητας και οι χρηματοοικονομικές κατα-

στάσεις θα έχουν και ισότιμη σημασία, αφού θα συνδέονται 

και θα αλληλεξαρτώνται. 

H EY Ελλάδος πραγματοποίησε, για δέκατη συνεχόμενη χρονιά, το 

ετήσιο συνέδριο Corporate Reporting Insights. Εξειδικευμένα στελέ-

χη της ΕΥ παρουσίασαν τις πρόσφατες εξελίξεις σε θέματα εταιρικής 

πληροφόρησης, τόσο στην Ευρώπη όσο και στην Αμερική, με έμφαση 

στις εκθέσεις βιωσιμότητας και στην ανάγκη για συνδεσιμότητα με τις 

χρηματοοικονομικές καταστάσεις.

Τις προτεραιότητες των εποπτικών αρχών σε ένα περιβάλλον γεωπολι-

τικής αστάθειας και οικονομικής αβεβαιότητας, ανέλυσαν η Χριστιάνα 

Παναγίδου, εταίρος της EY Ελλάδος και επικεφαλής του IFRS Desk της 

EY στην περιοχή Κεντρικής, Ανατολικής, Νοτιοανατολικής Ευρώπης 

και Κεντρικής Ασίας (CESA), και η Σοφία Καλομενίδου, εταίρος της EY 

Ελλάδος και επικεφαλής Κεφαλαιαγορών και Δημόσιων Εγγραφών της 

EY στην περιοχή CESA. Οι ομιλήτριες σημείωσαν ότι το 2023 η SEC εξέ-

δωσε 60% περισσότερες συστάσεις (comment letters) επί περιοδικών 

αναφορών της χρήσης 2022. Παράλληλα, στην Ευρώπη παρατηρήθη-

καν, για πρώτη φορά, σημαντικές επισημάνσεις εποπτικών αρχών για 

την αναντιστοιχία μεταξύ πληροφοριών στην έκθεση διαχείρισης για 

την επίδραση της κλιματικής αλλαγής και των χρηματοοικονομικών 

καταστάσεων. Επίσης, η Ναυσικά Ζευγώλη, εταίρος, Υπηρεσίες Κλιματι-

κής Αλλαγής και Βιώσιμης Ανάπτυξης της EY Ελλάδος, υπογράμμισε ότι 

η CSRD και τα νέα ευρωπαϊκά πρότυπα ESRS εισάγουν νέες απαιτήσεις 

για τις εκθέσεις βιωσιμότητας, όπως η έννοια της «διπλής ουσιαστικό-

τητας», καθώς και η υποχρεωτική διασφάλιση της έκθεσης βιωσιμότη-

τας από ανεξάρτητο ελεγκτή, στο πλαίσιο της CSRD. 

Στη συνέχεια, η Κυριακή Κατσάνη, εταίρος και επικεφαλής Υπηρεσιών 

Ειδικών Ερευνών και Εταιρικής Συμμόρφωσης της EY Ελλάδος, τόνισε 

ότι οι επιχειρήσεις θα πρέπει να συνδυάσουν το πρόγραμμα ακεραι-

ότητας με την ατζέντα ESG και τις πραγματικές δράσεις, εστιάζοντας 

σε θέματα εταιρικής κουλτούρας, διακυβέρνησης, δεδομένων και ελε-

γκτικών μηχανισμών. Η Αναστασία Στάμου, αντιπρόεδρος της Ελληνι-

κής Επιτροπής Κεφαλαιαγοράς, έδωσε μεγάλη έμφαση στο ρόλο της 

εταιρικής διακυβέρνησης και, συγκεκριμένα, των διοικητικών συμβου-

λίων, για την επιτυχή υλοποίηση της CSRD, τονίζοντας ότι είναι μονό-

δρομος για τις εταιρείες.

Η συζήτηση ολοκληρώθηκε με τη σύμφωνη γνώμη όλων των συμμε-

τεχόντων ότι παρότι απαιτείται αρκετή δουλειά και εκπαίδευση στην 

αγορά, η δημοσιοποίηση εκθέσεων βιωσιμότητας δίνει προστιθέμενη 

αξία στις επιχειρήσεις και μέσω της διασφάλισης, επιτυγχάνεται η δημι-

ουργία εμπιστοσύνης μεταξύ επενδυτών και εταιρειών, συμβάλλοντας 

στην καλύτερη λειτουργία των κεφαλαιαγορών.
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Bain & Company: Σημαντικό περιθώριο  
για αύξηση επενδύσεων σε τομείς  
χαμηλών εκπομπών άνθρακα

Παρόλο που το ύψος των επενδύσεων στον τομέα της ενέργειας διεθνώς 

δεν έχει φτάσει στα απαιτούμενα επίπεδα για να επιτευχθούν οι περιβαλ-

λοντικοί στόχοι μέχρι το 2050, η διαθεσιμότητα των κεφαλαίων δεν είναι 

ο σημαντικότερος παράγοντας καθυστέρησης της ενεργειακής μετάβα-

σης. Σύμφωνα με μελέτη της Bain & Company, βασική αιτία παραμένει το 

γεγονός ότι οι επιχειρήσεις του κλάδου επιλέγουν να επιστρέφουν όλο 

και υψηλότερα ποσοστά από κέρδη τους στους μετόχους παρά να τα 

επενδύουν για να αναπτυχθούν σε τομείς χαμηλών εκπομπών άνθρακα.  

Όπως αναφέρει χαρακτηριστικά η παγκόσμια έκθεση Ενέργειας και Φυ-

σικών Πόρων της Bain & Company, στον τομέα του πετρελαίου και του 

φυσικού αερίου μόνο το 43% του κεφαλαίου επανεπενδύθηκε σε νέους 

αναπτυξιακούς τομείς το 2022, από 58% το 2018, ενώ στον τομέα εξόρυ-

ξης επανεπενδύθηκε το 44% το 2022, από 56% το 2018. Στον τομέα της 

πράσινης ενέργειας το μερίδιο του κεφαλαίου που επανεπενδύεται για 

ανάπτυξη είναι σταθερό και το απόλυτο μέγεθος του κεφαλαίου αυξάνε-

ται, αλλά δεν είναι ακόμη αρκετό για τον πλήρη εκσυγχρονισμό και την 

επέκταση του δικτύου που θα υποστηρίξει τα επίπεδα των στόχων που 

έχουν τεθεί όσον αφορά τις Ανανεώσιμες Πηγές Ενέργειας. 

Accenture: Οι CEOs αμφισβητούν την ικανότητα των οργανισμών τους 
 να προστατεύονται από κυβερνοεπιθέσεις 

Σύμφωνα με νέα μελέτη της Accenture, 74% των CEOs ανησυχεί για την ικανότητα των οργανισμών τους να αποτρέψουν ή να ελαχιστοποιήσουν τις 

συνέπειες από μια κυβερνοεπίθεση, παρά το γεγονός ότι το 96% εξ αυτών δήλωσε ότι η κυβερνοασφάλεια αποτελεί κρίσιμο παράγοντα ανάπτυξης 

και σταθερότητας. Η μελέτη της Accenture με τίτλο «The Cyber-Resilient CEO» βασίστηκε σε έρευνα 1.000 CEOs από μεγάλους οργανισμούς σε 

παγκόσμιο επίπεδο και επισημαίνει τον αντενεργό τρόπο με τον οποίο οι CEOs αντιμετωπίζουν την ασφάλεια στον κυβερνοχώρο. 

PwC: Απροετοίμαστοι για την AI  
οι επικεφαλής των επιχειρήσεων

Οι επικεφαλής των επιχειρήσεων δηλώνουν απροετοίμαστοι απέ-

ναντι στις νέες τεχνολογικές προκλήσεις, όπως το Generative AI. 

Σημαντική αύξηση στο ποσοστό των επιχειρήσεων που έπεσαν 

θύμα παραβίασης δεδομένων με κόστος άνω του 1 εκατομμυρί-

ου δολαρίων κατέγραψε η έρευνα Global Digital Trust Insights της 

PwC, με το σχετικό ποσοστό να εκτινάσσεται σε 36% έναντι 27% 

έναν χρόνο νωρίτερα. Σύμφωνα με την ίδια έρευνα που διεξήχθη 

μεταξύ 3.800 επικεφαλής επιχειρήσεων και κορυφαίων στελεχών 

τεχνολογίας σε 71 χώρες, οι εταιρείες αντιμετωπίζουν την άνοδο 

του Generative AI με ένα μείγμα σκεπτικισμού και ενθουσιασμού. 

Παράλληλα, πολλές επιχειρήσεις αυξάνουν σημαντικά τις επεν-

δύσεις τους στην κυβερνοασφάλεια, προκειμένου να προστα-

τευθούν από κυβερνοεπιθέσεις. Συγκεκριμένα, αναφορικά με τις 

εταιρείες που έπεσαν θύματα κυβερνοεπίθεσης ύψους άνω του 1 

εκατ. ευρώ, αυτές σχεδιάζουν σε ποσοστό 88% να αυξήσουν τον 

προϋπολογισμό της κυβερνοασφάλειας ενώ, αντίστοιχα, οργα-

νισμοί με κύκλο εργασιών άνω των 5 δισ. δολαρίων σχεδιάζουν 

αύξηση του σχετικού προϋπολογισμού σε ποσοστό 83%. Μεταξύ 

των κορυφαίων επιχειρήσεων, υπάρχει αυξανόμενη ανησυχία για 

την άνοδο του Generative AI, καθώς σχετίζεται άμεσα με την ασφά-

λεια στον κυβερνοχώρο.  Ένα άλλο κύμα απειλών στον κυβερνο-

χώρο μπορεί να προκύψει από το γεγονός ότι το GenAI μπορεί να 

συμβάλει στη δημιουργία μεγάλης κλίμακας προηγμένου τύπου 

επίθεσης. Την ίδια στιγμή, σχεδόν 8 στους 10 (77%) συμφώνησαν 

ότι χρειάζεται να υιοθετηθούν πλαίσια για την ηθική και υπεύθυνη 

χρήση της νέας αυτής τεχνολογίας. Το 74% των ερωτηθέντων συμ-

φώνησε ότι «η προσωπική χρήση του Generative AI από τους ερ-

γαζομένους θα οδηγήσει σε απτές αυξήσεις στην παραγωγικότητά 

τους μέσα στους επόμενους 12 μήνες».  Το 75% συμφώνησε πως 

«οι παραγωγικές διαδικασίες που βασίζονται στην τεχνητή νοημο-

σύνη σε έναν οργανισμό θα αυξήσουν την παραγωγικότητα των 

εργαζομένων μέσα στους επόμενους 12 μήνες». Ωστόσο, μόνο το 

2% των οργανισμών βελτιώνονται συνεχώς σε όλους τους τομείς 

που σχετίζονται με την εξασφάλιση ανθεκτικότητας στον κυβερ-

νοχώρο. Αντίστοιχα, περισσότερο από το 40% των ηγετών δήλωσε 

ότι δεν κατανοεί τους κινδύνους στον κυβερνοχώρο που ενέχουν 

οι αναδυόμενες τεχνολογίες, όπως εργαλεία εικονικού περιβάλλο-

ντος, Generative AI, Enterprise Blockchain, Quantum Computing 

και Virtual Reality/Augmented Reality.
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HR: Tα «εργαλεία» του management 
για αποτελεσματικό Employee Engagement

Τον τελευταίο καιρό ακούμε να γίνεται λόγος για το Employee Engagement, τη λεγόμενη 
«δέσμευση» του εργαζομένου σε μια εποχή μεταβατική με μεγάλη αβεβαιότητα. Οι 

εργαζόμενοι αναζητούν συνεχώς διαφορετικά περιβάλλοντα, ενώ η εργασιακή κουλτούρα 
της αργής αναρρίχησης έχει προσπεραστεί. Ο «πονοκέφαλος» του HR των μεγάλων 

πολυεθνικών είναι το business rotation και η αναχαίτισή του. Ποια είναι τα «εργαλεία» τα 
οποία εξασφαλίζουν ισχυρό Employee Engagement και εργασιακή κουλτούρα; 

ΓΡΆΦΕΙ Ο ΝΊΚΟΣ ΣΚΟΔΡΙΑΝΌΣ
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Τ
ο Employee Engagement είναι 

η δέσμευση των εργαζομένων ή 

το επίπεδο δέσμευσης των υπαλ-

λήλων στην επιχείρηση ή στον 

οργανισμό για τον οποίο εργάζονται. H 

δέσμευση αυτή αποτελεί μια συναισθη-

ματική και πνευματική διεργασία, κατά 

την οποία ο εργαζόμενος πρέπει να πι-

στεύει και να αισθάνεται τις προσπάθειες 

και τους στόχους που θέτει η εταιρεία του, 

για να είναι πρόθυμος να τα υποστηρίξει. 

Η δέσμευση αυτή δεν πρέπει να συγχέε-

ται με την αφοσίωση, η οποία αφορά την 

πλήρη προσήλωση, την οικειοθελή προ-

σφορά ενέργειας, χρόνου, ικανοτήτων και 

συναισθημάτων. Από την άλλη, η δέσμευ-

ση δημιουργείται μέσω ενός πλαισίου 

εμπιστοσύνης και συνέπειας των λόγων 

και των έργων. Είναι μια καθημερινή προ-

σπάθεια που συνεχώς ανανεώνεται, ώστε 

να μη μένουν αναπάντητα τα ερωτήματα 

και οι προβληματισμοί  μεταξύ εργαζομέ-

νων και διοίκησης.

Η δέσμευση αυτή είναι πάρα πολύ ση-

μαντική για την εύρυθμη λειτουργία 

μιας εταιρείας, αφού οι μη δεσμευμένοι 

εργαζόμενοι καταγράφουν υψηλότερα 

ποσοστά λάθους, μειώνοντας τα αποτε-

λέσματα των ομάδων στις οποίες αποτε-

λούν μέλη. Είναι άνθρωποι που πλέον δεν 

ενδιαφέρονται για την απόδοσή τους, για 

την πολιτική του οργανισμού, δεν είναι 

πρόθυμοι να ακολουθήσουν κανόνες, και 

με αυτό τον τρόπο αποτελούν εμπόδιο 

στην ανάπτυξη της επιχείρησης.

Είναι πολύ σημαντικό, ωστόσο, να υπάρ-

ξει διαχωρισμός στην έννοια του δε-

σμευμένου υπαλλήλου από αυτήν του 

ικανοποιημένου, και αυτό γιατί στην 

πραγματικότητα πρόκειται για δύο δια-

φορετικά προφίλ. Ο πρώτος θα αφιερώ-

σει πρόθυμα επιπλέον χρόνο και προσπά-

θεια για την επιτυχία της εταιρείας και θα 

εκτελέσει τη δουλειά του με ικανοποίηση 

χωρίς να βάλει περισσότερη προσπάθεια. 

Αντίθετα, η εργασιακή ικανοποίηση αφο-

ρά κυρίως τη μισθοδοσία και τις παροχές, 

ωστόσο ένας καλά αμειβόμενος υπάλλη-

λος δεν είναι απαραίτητα και δεσμευμέ-

νος.  

Ποια είναι τα οφέλη του 
Employee Engagement 
για μια εταιρεία;
Το πιο σημαντικό από τα οφέλη είναι η 

βελτίωση της παραγωγικότητας και της 

αποδοτικότητας, αφού ο δεσμευμένος 

εργαζόμενος σίγουρα δίνει «το κάτι πα-

ραπάνω» για να πετύχει τους ανάλογους 

στόχους. Σύμφωνα μάλιστα με μελέτες, 

υπάρχουν εταιρείες οι οποίες πέτυχαν 

21% υψηλότερη κερδοφορία και σημεί-

ωσαν 17% υψηλότερη παραγωγικότητα 

χρησιμοποιώντας στρατηγικές ανά-

πτυξης του employee engagement. Με 

αυτό τον τρόπο, αυξάνεται παράλληλα 

και η ικανοποίηση των πελατών, αφού 

οι δεσμευμένοι υπάλληλοι θα τους εξυ-

πηρετήσουν στο μέγιστο.  Άλλο ένα πλε-

ονέκτημα είναι η μείωση του business 

rotation.  Ένας υπάλληλος μπορεί να εί-

ναι πολύ ικανοποιημένος με τη δουλειά 

του, αλλά θα την άλλαζε ευχαρίστως αν 

είχε μία καλύτερη οικονομικά πρόταση. 

Μελέτες δείχνουν ότι μία από τις μεγα-

λύτερες προκλήσεις των εταιρειών στις 

μέρες μας είναι η διατήρηση των εργα-

ζομένων, άρα ένα επιτυχημένο πρόγραμ-

μα δέσμευσης είναι το «κλειδί» για να 

τους πείσει να παραμείνουν. Επίσης, ένα 

ακόμα όφελος της δέσμευσης είναι ότι οι 

εργαζόμενοι αισθάνονται ότι θέλουν να 

έρχονται καθημερινά στη δουλειά τους, 

καθώς πιστεύουν σε αυτό που κάνουν. 

Είναι λιγότερο πιθανό να λείψουν και 

είναι φιλότιμοι για να δουλέψουν από 

μόνοι τους. Επιπροσθέτως, αφιερώνουν 

χρόνο για να εκπαιδεύσουν, να συμβου-

λέψουν και να καθοδηγήσουν τους γύρω 

τους.  Έτσι, συμμετέχουν ενεργά στην 

πορεία της εταιρείας προς την επιτυχία, 

η οποία στην πραγματικότητα χτίζεται 

από εκείνους.

Ποιες είναι οι στρατηγικές 
που πρέπει να ακολουθηθούν;
Ένα επιτυχημένο πρόγραμμα για την ενί-

σχυση της δέσμευσης περιλαμβάνει δι-

άφορες στρατηγικές. Μία από αυτές και 

ίσως η πιο σημαντική είναι η επένδυση 

στην καριέρα των εργαζομένων. Σύμφωνα 

με διεθνείς εκθέσεις, το 94% των εργαζο-

μένων ισχυρίζονται ότι δεσμεύονται αν η 

εταιρεία στην οποία εργάζονται επιθυμεί 

να εξελίξει τις ικανότητές τους. Να θέ-

λει, δηλαδή, να τους καθοδηγήσει ώστε 

να βρουν το «δρόμο» που θα πρέπει να 

ακολουθήσουν για να διαπρέψουν και να 

απελευθερώσουν τις πραγματικές τους 

δυνατότητες. Επίσης, άλλη μία στρατηγική 

είναι η αναγνώριση. Είναι σίγουρο ότι οι 

άνθρωποι που εργάζονται σε έναν οργα-

νισμό θα καταβάλουν περισσότερη προ-

σπάθεια όταν αναγνωρίζεται έμπρακτα 

η σκληρή δουλειά τους.  Άλλο ένα βήμα 

προς τη δέσμευση είναι και η ενεργός συμ-

μετοχή τους στη λήψη των σημαντικών 

αποφάσεων, ειδικά σε αυτές που τους επη-

ρεάζουν άμεσα, κάνοντάς τους να νιώθουν 

ότι αποτελούν ένα σημαντικό κομμάτι της 

εταιρείας. Γενικότερα, η συμμετοχή και η 

ενημέρωση των εργαζομένων για τους 

στόχους της επιχείρησης αλλά και για τα 

μικρά καθημερινά γεγονότα που αφο-

ρούν την εργασία τους, θα τους ωθήσουν 

σε μια συνεχώς αυξανόμενη προσπάθεια, 

ώστε να βελτιώσουν την προσφορά τους 

άρα και τη συνολική πρόοδο της εταιρεί-

ας. Με αυτό τον τρόπο αναπτύσσεται μια 

συναισθηματική σχέση μεταξύ διοίκησης 

και εργαζομένων που παίζει μεγάλο ρόλο 

όσον αφορά τη δέσμευση. Τέλος, μία ακό-

μα βασική στρατηγική είναι η παροχή ενός 

υγιούς περιβάλλοντος εργασίας, αφού όχι 

μόνο κάνει τους υπαλλήλους να δεσμεύο-

νται, αλλά βοηθά και την εταιρεία να κερ-

Είναι σίγουρο ότι οι άνθρωποι 
που εργάζονται σε έναν οργανισμό 

θα καταβάλλουν περισσότερη προσπάθεια 
όταν αναγνωρίζεται έμπρακτα 

η σκληρή δουλειά τους
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δίσει το σεβασμό τους. Σε ένα τοξικό ερ-

γασιακό περιβάλλον, η ψυχική υγεία των 

εργαζομένων είναι ευάλωτη, απειλώντας 

έτσι τη συναισθηματική ευημερία τους. 

Και αυτό δεν επηρεάζει μόνο την επαγγελ-

ματική τους ζωή αλλά και την προσωπική.  

Όσο η τοξική κουλτούρα «περικυκλώνει»  

τους εργαζομένους, η επαγγελματική δέ-

σμευση χάνεται, επειδή ένα τέτοιο περι-

βάλλον αποστραγγίζει τη συναισθηματική 

και ψυχική ενέργεια.  Έτσι γίνονται απρό-

θυμοι να εστιάσουν και να εργαστούν.

Ένα καλό παράδειγμα στρατηγικής για την 

ανάπτυξη του employee engagement είναι 

αυτή που ακολούθησε η Tesla. Επειδή ανη-

συχούσε εξαιτίας των πολλών τραυματισμών 

των εργαζομένων της στον εργοστάσιο της 

στο Fremont, αποφάσισε να χρησιμοποιήσει 

την ανάπτυξη της επικοινωνίας ως στρατη-

γική δέσμευσης για τη βελτίωση της ασφά-

λειας. Για να το πετύχει, ο  Ίλον Μασκ ζήτησε 

από τους υπαλλήλους του να του αναφέ-

ρουν χωρίς εξαίρεση οποιονδήποτε τραυ-

ματισμό, λαμβάνοντας έτσι το κατάλληλο 

feedback, ώστε να πάρει τα ανάλογα μέτρα 

για να αποφευχθεί η επανεμφάνιση παρό-

μοιων ατυχημάτων στο μέλλον. Αποτέλεσμα 

αυτής της πρωτοβουλίας ήταν η μείωση άνω 

του 50% των εν λόγω περιστατικών το 2019 

σε σύγκριση με το 2018.

Δράσεις για την ανάπτυξη 
του Employee Engagement
Φυσικά, υπάρχουν πολλοί τρόποι με τους 

οποίους οι διοικήσεις μπορούν να ενεργο-

ποιήσουν και να δεσμεύσουν τους υπαλ-

λήλους. Ένα παράδειγμα είναι να τους 

ζητήσουν να γράψουν τα δικά τους job 

descriptions. Με αυτόν τον τρόπο, μπορούν 

να καθορίσουν το ρόλο τους και έπειτα να 

τους ζητηθεί να επιλέξουν τους τομείς τους 

οποίους θα ήθελαν να αναλάβουν.  Άλλη μία 

δράση είναι η παροχή συμβουλών από τη 

διοίκηση προς τους υπαλλήλους. Αυτό μπο-

ρεί να τους δώσει πραγματική ώθηση, ενώ 

είναι πιθανό να αναδυθούν κάποια κρυμμέ-

να ταλέντα ή δεξιότητες που θα μπορούσαν 

να βοηθήσουν περισσότερο την εταιρεία. 

Σημαντική επίσης είναι η ανάπτυξη μιας ορ-

γανωτικής κουλτούρας που θα θαυμάζει τα 

άτομα, θα αφιερώνει χρόνο για διασκέδαση 

και θα κρατά τους ανθρώπους στο επίκε-

ντρο. Επιπλέον, ευεργετικές θεωρούνται οι 

ομαδικές δραστηριότητες εκτός γραφείου, 

όπως για παράδειγμα τα Escape Rooms, 

τα οποία έχουν γίνει ιδιαίτερα δημοφιλή, 

προωθώντας την ομαδική εργασία σε ένα 

διασκεδαστικό και δυναμικό περιβάλλον. 

Επίσης, οι εργαζόμενοι που δέχονται συνε-

χόμενη εκπαίδευση για την ανάπτυξη των 

δεξιοτήτων τους είναι περισσότερο αφοσι-

ωμένοι, το ίδιο και όταν έχουν τις ανάλογες 

ευκαιρίες εξέλιξης. Τέλος, η παροχή καλών 

προγραμμάτων παροχής υπηρεσιών υγείας 

αλλά και η δωρεάν πρόσβαση σε γυμνα-

στήρια, χώρους πρασίνου κ.λπ. σίγουρα θα 

ενισχύσει τη δέσμευσή τους.

Είναι μετρήσιμη η δέσμευση;
Στην πραγματικότητα, η δέσμευση είναι 

«αόρατη». Είναι μια αφηρημένη ιδέα, και γι’ 

αυτόν το λόγο είναι δύσκολο να μετρηθεί 

και να υπολογιστεί η αποτελεσματικότη-

τά της. Είναι ωστόσο ορατά τα οφέλη της, 

αφού αυξάνεται η παραγωγικότητα στο 

χώρο εργασίας, βοηθώντας τον να ανθί-

σει. Πως όμως μπορεί κάποιος να μάθει αν 

οι εργαζόμενοί του είναι δεσμευμένοι; Φυ-

σικά, δεν μπορεί να τους ρωτήσει, ωστόσο 

χρειάζεται την άμεση συμβολή τους για να 

το μάθει. Μία καλά σχεδιασμένη έρευνα 

με τη μορφή ανώνυμου ερωτηματολογίου 

είναι το καλύτερο διαθέσιμο εργαλείο για 

τη μέτρηση του ποσοστού δέσμευσης, και 

είναι κάτι που πρέπει να γίνεται σε τακτική 

βάση. Φυσικά, στην αγορά υπάρχουν και 

άλλα πολλά εργαλεία για την ανάπτυξη 

και παρακολούθηση της δέσμευσης, όπως 

λογισμικά, εφαρμογές και πλατφόρμες ει-

δικά σχεδιασμένες για να βελτιώσουν την 

επικοινωνία, την αφοσίωση αλλά και την 

ικανοποίηση των εργαζομένων.

Σύμφωνα με διεθνείς εκθέσεις, το 94% των 
εργαζομένων ισχυρίζονται ότι δεσμεύονται 

αν η εταιρεία στην οποία εργάζονται επιθυμεί 
να εξελίξει τις ικανότητές τους
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Αποχαιρετώντας
τον πρώην πρόεδρο της ΕΑΣΕ, 
Κώστα Παπαγιαννακόπουλο

Πριν από λίγο καιρό, έφυγε από τη ζωή 
ένας δικός μας άνθρωπος, ο Κώστας 
Παπαγιαννακόπουλος. Η είδηση του θανάτου 
του προκαλεί θλίψη στην οικογένεια της 
ΕΑΣΕ, καθώς ο Κώστας υπήρξε πρωτεργάτης 
για τη δημιουργία της ΕΑΣΕ το 1986, καθώς 
και Πρόεδρός της.
Ο Κώστας Παπαγιαννακόπουλος ανήκε στον πυρήνα των 32 μελών που 

ένωσαν δυνάμεις για τη δημιουργία ενός συλλογικού οργάνου το οποίο 

θα αναδείκνυε και θα προωθούσε το ρόλο του ανώτατου επιχειρηματικού 

στελέχους και ίδρυσαν το 1986, την ΕΑΣΕ. Οι συνάδελφοί του θυμούνται 

ότι τους επισκεπτόταν ο ίδιος προσωπικά, για να μιλήσει για το πρωτοπο-

ριακό για την εποχή όραμά του, που ήταν να ενώσει τους επαγγελματίες 

μάνατζερ και να δημιουργήσει ένα φορέα που τους εκπροσωπεί, προσκαλώντας τους να πάρουν μέρος στο εγχείρημα και να γίνουν μέλη - 

όπως ακριβώς συνέβαινε την εποχή εκείνη και σε πολλές άλλες ευρωπαϊκές χώρες αλλά και στις ΗΠΑ. Όσοι τον γνώριζαν προσωπικά, εξήραν 

τις επικοινωνιακές δεξιότητές του, έχοντας θητεύσει στο τιμόνι της διαφημιστικής Ted Bates Advertising, καθώς και το δυναμισμό του. Εξόχως 

δραστήριος και δημιουργικός άνθρωπος, ευρηματικός και οραματιστής με ισχυρή προσωπικότητα, είχε θητεύσει και ως Πρόεδρος του Ελλη-

νοαμερικανικού Επιμελητηρίου. Ο Κώστας Παπαγιαννακόπουλος ήταν μια επιδραστική μορφή στον κλάδο της επικοινωνίας και της διαφή-

μισης, ένας προοδευτικός Πρόεδρος με εμπνευστικό λόγο και αξιόλογη δράση, που συνέβαλε τα μέγιστα στη θεμελίωση της ΕΑΣΕ και στην 

αναγνώρισή της από την ανώτατη διοίκηση εκείνης της εποχής.  Ήταν ένας εξαίρετος συνάδελφος και αγαπητός φίλος, που θα θυμόμαστε με 

σεβασμό για όλα όσα προσέφερε στον οργανισμό μας και στο επαγγελματικό μάνατζμεντ.

Ο κ. Γιάννης Σαββίδης, πρώην μέλος Δ.Σ. ΕΑΣΕ, που γνώριζε προσωπικά τον Κ. Παπαγιαννακόπουλο, μιλά με θερμά λόγια για εκείνον: 

«Ο Κώστας Παπαγιαννακόπουλος υπήρξε ένας εμβληματικός πρόεδρος της ΕΑΣΕ την περίοδο που εδημιουργείτο και άρχισε να διαφαίνεται 

η απήχησή της στο ανώτατο μάνατζμεντ της εποχής (σ.σ. τη δεκαετία ‘90). Πολύ δραστήριος, δημιουργικός και δυναμικός χαρακτήρας, είχε 

διατελέσει και Πρόεδρος του Ελληνοαμερικανικού Επιμελητηρίου. Η προσφορά του στην επέκταση της ΕΑΣΕ με το κύρος και την αποφασι-

στικότητά του θα μείνουν αλησμόνητα χαρακτηριστικά παραδείγματα».

Ο Κώστας Παπαγιαννακόπουλος ήταν μέλος της 

ομάδας των 32 μάνατζερ που ίδρυσαν την ΕΑΣΕ. Το 

στιγμιότυπο είναι από την ειδική επετειακή εκδήλωση 

του Οργανισμού το 2007 και την επίδοση τιμητικής 

πλακέτας από τον τότε Πρόεδρο Δ.Σ. ΕΑΣΕ, κ. 

Μιχάλη Παγίδα, στον Κώστα Παπαγιαννακόπουλο ως 

αναγνώριση της συμβολής του.
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Espresso for the mind Event Series

Learning and Continuous 
Improvement - What Companies 
Can Learn from Briefing-debriefing 
Sessions, as Applied in the Air Force

Για τις καλές πρακτικές της πολεμικής αεροπορίας, κατά τη με-

ταφορά γνώσεων στις συνεδρίες ενημέρωσης και απολογισμού 

(briefing, de-briefing sessions), μίλησε στα μέλη της ΕΑΣΕ, ο  

Δρ. Μόρφης Τσαλικίδης (PhD), Founder, Operational Excellence 

Consultant, Lean and Six Sigma Trainer, Morphis Consulting. Η 

εκδήλωση πραγματοποιήθηκε με φυσική παρουσία, στα γρα-

φεία της ΕΑΣΕ, την Πέμπτη 28 Σεπτεμβρίου 2023.

Artificial or Intelligent CEO?

Το επόμενο Espresso for the mind πραγματοποιήθηκε διαδικτυακά την Τρίτη 10 Οκτωβρίου 2023. Καλεσμένος ομιλητής ήταν ο  

Δρ. Θεόδωρος Ν. Κρίντας, PhD, CIIA, Founder & CEO, Koubaras Ltd, ο οποίος μίλησε στα μέλη της ΕΑΣΕ για τις διάφορες πτυχές των 

επιχειρηματικών λειτουργιών στις οποίες αξιοποιούνται οι τεχνολογίες τεχνητής νοημοσύνης (AI)  και αυτοματισμού, όπως είναι η ανά-

λυση δεδομένων, η εξυπηρέτηση πελατών και η διαχείριση της εφοδιαστικής αλυσίδας. Ο κ. Κρίντας μίλησε επίσης για το ενδεχόμενο, 

τεχνολογίες ΑΙ να αντικαταστήσουν στο άμεσο μέλλον ορισμένες λειτουργίες λήψης αποφάσεων ενός CEO.  Έγινε εκτενής αναφορά στις 

προεκτάσεις μιας τέτοιας εξέλιξης και τονίστηκε η αξία ενίσχυσης της στρατηγικής σκέψης, της νοημοσύνης και των ηγετικών δεξιοτή-

των των CEOs, ώστε να προσαρμοστούν στις μεταβαλλόμενες συνθήκες.
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Το συντονισμό των Espresso for the mind έχει η Ντορίνα Οικονομοπούλου, CEO, March McLennan Greece, μέλος Δ.Σ. ΕΑΣΕ και 

Επικεφαλής της Ομάδας Δράσης της ΕΑΣΕ για τις εκδηλώσεις.

Η σημασία του EVP στη δημιουργία μιας ισχυρής 
επωνυμίας εργοδότη

Στη σημερινή ανταγωνιστική αγορά εργασίας, η δημιουργία μιας ισχυρής επωνυ-

μίας εργοδότη είναι απαραίτητη για την προσέλκυση και τη διατήρηση κορυφαί-

ων ταλέντων. Ένα βασικό συστατικό για την οικοδόμηση μιας ισχυρής επωνυμίας 

εργοδότη είναι η ύπαρξη ενός συναρπαστικού και αυθεντικού Employee Value 

Proposition (EVP). Αυτό ήταν το θέμα του Espresso for the mind Νοεμβρίου, το 

οποίο πραγματοποιήθηκε διαδικτυακά την Τρίτη 7 Νοεμβρίου 2023, με καλεσμένο 

ομιλητή τον Νίκο Φόρο, Employer Branding Solutions Lead, Kariera.gr. Στην πα-

ρουσίασή του ο κ. Φόρος διερεύνησε τη σημασία του EVP στη διαμόρφωση της 

επωνυμίας εργοδότη, πως σχεδιάζεται ένα αποτελεσματικό EVP, ενώ ανέφερε και 

πραγματικά παραδείγματα επιτυχημένων EVP εταιρειών από όλο τον κόσμο.

Για τη σημασία της ελληνικής επιχειρημα-

τικής κοινότητας στην Βουλγαρία, τις διμε-

ρείς σχέσεις των δύο χωρών και τις δυνα-

τότητες για ακόμη στενότερη συνεργασία 

μεταξύ τους, μίλησε στα μέλη της ΕΑΣΕ 

ο Πρέσβης της Ελλάδας στη Βουλγαρία, 

Αλέξιος Μάριος Λυμπερόπουλος, σε μια 

ακόμη συνάντηση του κύκλου εκδηλώσε-

ων Ambassadors’ Talk. Το συντονισμό της 

εκδήλωσης που πραγματοποιήθηκε στα 

γραφεία της ΕΑΣΕ την Πέμπτη 2 Νοεμβρί-

ου 2023, είχε η  Άννυ Τρύφων, αναπλη-

ρωματικό μέλος Δ.Σ. ΕΑΣΕ, Διευθύνουσα 

Σύμβουλος και Αντιπρόεδρος, Designia 

Insurance Brokers.

Ambassadors’ Talk με τον 
Έλληνα Πρέσβη στη Βουλγαρία
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Μια μοναδική εμπειρία είχαν την ευκαιρία 

να ζήσουν τα μέλη της ΕΑΣΕ το Σάββατο 

14 Οκτωβρίου 2023, στα κρυστάλλινα 

νερά δύο εκ των ομορφότερων ποταμών 

της Ελλάδας, των ποταμών Λούσιου και 

Αλφειού. Καταρράκτες, τοξωτά γεφύρια 

και σαγηνευτική φύση, συνέθεσαν ένα 

απαράμιλλης ομορφιάς τοπίο για μικρούς 

και μεγάλους. Η εκδρομή ξεκίνησε από 

το χωριό Μάραθα (Βλαχορράπτη) όπου 

συγκεντρώθηκαν οι εκδρομείς για να ακο-

λουθήσει η δραστηριότητα του rafting. 

Business Cultural Escape 
| “It’s Rafting time”
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Με τον Γιάννη Παπαχρήστου, Chief 

Executive Officer Greece, Antenna Group 

S.A. και Γενικό Γραμματέα Δ.Σ. ΕΑΣΕ, συνα-

ντήθηκαν τα μέλη της ΕΑΣΕ και συζήτησαν 

για τα Μέσα Μαζικής Ενημέρωσης στην 

ελληνική αγορά, την καινοτομία, τις ευκαι-

ρίες, τις προκλήσεις και τις νέες τάσεις του 

κλάδου. Ο κ. Παπαχρήστου μοιράστηκε 

με τα μέλη τις εμπειρίες του ως ηγέτης και 

μίλησε μαζί τους για τις προοπτικές του 

Ομίλου Αντέννα. Η εκδήλωση πραγματο-

ποιήθηκε στα Village Cinemas στο Mall 

Athens, την Πέμπτη 9 Νοεμβρίου 2023, 

με θέμα: «Μedia & Entertainment future 

perspectives».

Ο Γιώργος Μαργώνης, Διευθύνων Σύμβουλος, Papastratos 

S.A., υποδέχθηκε τα μέλη της ΕΑΣΕ, την Τετάρτη 15 Νοεμβρί-

ου 2023, στις εγκαταστάσεις του εργοστασίου της εταιρίας και 

συζήτησε μαζί τους για το μετασχηματισμό της Παπαστράτος 

από μια παραδοσιακή καπνοβιομηχανία σε μια εταιρεία με επί-

κεντρο την τεχνολογία και την επιστήμη, τονίζοντας ότι κύριο 

μέλημά της είναι η βιώσιμη ανάπτυξη. Προηγήθηκε ξενάγηση 

στο εργοστάσιο και στους χώρους παραγωγής.

Συνάντηση Κορυφής 
στον Antenna Group

Συνάντηση Κορυφής 
στην Παπαστράτος Α.Ε.

Επιμέλεια: Κωνσταντίνα Μακρυθανάση
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Aleksandar Preradovic, Πρόεδρος ΔΣ και Γενικός Διευθυντής, Dell Technologies

Ο Aleksandar Preradovic είναι ένας προοδευτικός ηγέτης με σχεδόν δύο δεκαετίες εμπειρίας σε εξέχουσες θέσεις 

στον κλάδο της τεχνολογίας. Πιστεύει ακράδαντα στις μετασχηματιστικές δυνατότητες του ανθρώπινου δυναμικού 

και στον καταλυτικό ρόλο της τεχνολογίας στην προώθηση τόσο της ανάπτυξης όσο και της ευημερίας. Πριν 

από τη θητεία του στην Dell Technologies, ο Aleksandar κατείχε βασικές θέσεις στη γεωγραφική περιοχή EMEA 

και Λατινικής Αμερικής σε άλλες εταιρείες τεχνολογίας. Κατά τη διάρκεια της καριέρας του, έχει αναγνωριστεί για 

τη σύναψη  σημαντικών επιχειρηματικών συμφωνιών, τονίζοντας την ακλόνητη αφοσίωσή του στη στήριξη της 

τοπικής οικονομίας και την ενίσχυση της οικονομικής ευημερίας των πελατών.

Γιάννης Βρέντζος, Διευθύνων Σύμβουλος, Alter Ego Media Α.Ε.

Ο Γιάννης Βρέντζος έχει πάνω από 18 χρόνια εμπειρία στο χρηματοοικονομικό τομέα και στη διοίκηση 

επιχειρήσεων. Μεταξύ του 2003 και του 2009 απασχολήθηκε στο τομέα της επενδυτικής τραπεζικής, κατέχοντας, 

μεταξύ άλλων, τη θέση του Διευθυντή στην EFG Eurobank Telesis και στη συνέχεια απαχολήθηκε στις μη ναυτιλιακές 

δραστηριότητες του  Ομίλου Μαρινάκη. Τα τελευταία 14 χρόνια συμμετείχε σε μια σειρά επενδύσεων του Ομίλου 

στους τομείς των media, ποδοσφαίρου, ενέργειας και real estate ενώ μεταξύ 2010 και 2021 κατείχε τη θέση του 

Διευθύνοντος Συμβούλου της ΠΑΕ Ολυμπιακός και της Nottingham Forest FC. Είναι κάτοχος Πτυχίου Οικονομικής 

Επίστημης και Master in Business Administration (M.B.A.) από το Πανεπιστήμιο Πειραιώς.

Χάρης Καραμανέας, Γενικός Τεχνικός Διευθυντής ΟΛΘ Α.Ε.

Ο Χάρης Καραμανέας, έχει υπηρετήσει σε διευθυντικές θέσεις Ελληνικών και διεθνών εταιριών κατασκευών 

μεγάλων έργων υποδομής και ακινήτων. Εργάστηκε στο ΤΑΙΠΕΔ Α.Ε., αρχικά ως Project Manager και ακολούθως 

ως Αναπληρωτής Διευθυντής Επενδύσεων για Λιμένες και Μαρίνες, σχεδιάζοντας το πρόγραμμα αξιοποίησης 

των Ελληνικών περιφερειακών λιμένων.   Έχει εμπειρία διοίκησης, εκπροσωπώντας το Ελληνικό Δημόσιο σε 

Διοικητικά Συμβούλια λιμένων. Είναι Διπλωματούχος Πολιτικός Μηχανικός και κάτοχος MSc Έργων Υποδομής, 

του Πανεπιστημίου Πατρών. Επίσης κατέχει ΜΒΑ από το Πανεπιστήμιο La Verne της Καλιφόρνιας και MSc 

Χρηματοοικονομικής & Τραπεζικής, από το ΟΠΑ. Είναι μέλος του Τεχνικού και  Οικονομικού Επιμελητηρίου Ελλάδος.
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Σπύρος Μαυρόγαλος, Partner | Boyden Greece & Cyprus

Ανώτερο στέλεχος και σύμβουλος, ο οποίος εστιάζει στην πελατειακή και λειτουργική αριστεία. Ειδικός στον 

εξορθολογισμό του κόστους, συμβουλεύει μεγάλους και μεσαίους οργανισμούς για την επίτευξη εξαιρετικών 

αποτελεσμάτων βελτιστοποιώντας το opex & capex, απελευθερώνοντας ταμειακές ροές και πολύτιμο χρόνο. 

Έχοντας εμπειρία στην αναζήτηση στελεχών σε πολλούς τομείς, συνδυάζει τη δύναμη της κατανόησης των 

αναγκών των πελατών με τις δυνατότητες του υποψηφίου να βρει τον κατάλληλο ηγέτη. Σε όλη τη διάρκεια της 

καριέρας του έχει σχεδιάσει και εφαρμόσει αποτελεσματικές στρατηγικές για την ικανοποίηση των επιχειρηματικών 

αναγκών, τον μετριασμό και την αξιολόγηση πιθανών κινδύνων, τη μείωση του πρόσθετου κόστους και την αύξηση 

της κερδοφορίας. Είναι ειδικός στον εντοπισμό νέων ευκαιριών βελτίωσης επιχειρήσεων/διαδικασιών και στην 

αύξηση των λειτουργικών κερδών. Έχει σπουδές στα Computer Information Systems από το Αμερικάνικο Κολλέγιο 

και MBA στα Οικονομικά από το Nottingham University, ενώ κατέχει τον τίτλο του Ορκωτού Λογιστή-Ελεγκτή 

(ACCA). Διαθέτει βαθιά γνώση και εμπειρία στον χρηματοοικονομικό τομέα, έχοντας διατελέσει μέλος του Δ.Σ. της 

Alpha Bank, CEO της Εθνικής Ασφαλιστικής, Αναπληρωτής Γενικός Διευθυντής & Γενικός Διευθυντής Προμηθειών 

στην Εθνική Τράπεζα και Group Chief Operating Officer στην Cosmote.

Πρόδρομος Παπαβασιλείου, Πρόεδρος του ΔΣ της Management Force SA

Τα τελευταία χρόνια, ο κ. ΠΠ  έχει επικεντρωθεί στην αναμόρφωση της εταιρικής κουλτούρας εταιριών, ασκώντας 

Coaching και Mentoring. Το κύριο πεδίο του ενδιαφέροντος του επικεντρώνεται στην ασφάλεια των εργαζομένων 

και την ανάπτυξη ηγετικών ικανοτήτων σε ένα σύγχρονο, πολύπλοκο επιχειρηματικό περιβάλλον. Με πολυετή 

εμπειρία ως υψηλόβαθμο διευθυντικό στέλεχος του Ομίλου ΤΙΤΑΝ,  που εμπλουτίστηκε στην συνέχεια μέσω 

συνεργασιών με επιχειρήσεις τροφίμων, τεχνικές και συμβουλευτικών υπηρεσιών.

Σήμερα είναι πρόεδρος του ΔΣ της Management Force SA, ηγέτιδας  στην Ασφάλεια των εργαζομένων και 

managing partner της Human Resources Expertise, ευρέως αναγνωρισμένης στο χώρο του Coaching.

Βαγγέλης Χατζηγεωργίου, Διευθύνων Σύμβουλος, IMPACT

Ο Βαγγέλης Χατζηγεωργίου είναι Διευθύνων Σύμβουλος της IMPACT. Η IMPACT είναι ο κορυφαίος πάροχος 

ηλεκτρονικής τιμολόγησης στη ΝΑ Ευρώπη και από το 2022 αποτελεί μέλος του ομίλου SOFTONE. Πριν από την 

ένταξή του στον όμιλο SOFTONE, ήταν Technology Director στην PwC και ασχολήθηκε με μεγάλα έργα πελατών 

που οδηγούν στην αύξηση της επιχειρηματικής απόδοσης μέσω της καινοτομίας που βασίζεται στην τεχνολογία. 

Έχει διατελέσει 15 χρόνια Γενικός Διευθυντής και μέλος του Διοικητικού Συμβουλίου της NetU Group, κορυφαίου 

Systems Integrator που συνεργάζεται με την Infor, την Oracle και την Salesforce, ενώ πριν από αυτό κατείχε επί 10 

χρόνια διευθυντικές θέσεις πωλήσεων και επιχειρηματικής ανάπτυξης, στον κλάδο του επιχειρηματικού λογισμικού 

στις εταιρίες Singular Software, Delta Singular και Baan. Κατέχει μεταπτυχιακό τίτλο στη Διοίκηση Επιχειρήσεων από 

το Πανεπιστήμιο του Sunderland και πτυχίο Πληροφορικής από το Πανεπιστήμιο Northumbria του Newcastle.

Καλωσορίζουμε τους συναδέλφους που εντάχθηκαν πρόσφατα στην ΕΑΣΕ και 
δημοσιεύουμε σύντομα βιογραφικά και φωτογραφίες τους που τέθηκαν στη διάθεσή μας.
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Παλαιός  Άγιος Αθανάσιος
 Η «κοσμοπολίτικη» αναγέννηση 

ενός παραδοσιακού οικισμού

Στα ορεινά του νομού Πέλλας, ο Παλαιός  Άγιος 
Αθανάσιος θεωρείται από τους ομορφότερους 

παραδοσιακούς οικισμούς της χώρας, πετυχαίνοντας 
να εξελιχθεί σε κορυφαίο χειμερινό προορισμό και 

στην «Αράχωβα» της Μακεδονίας. Αυτό δεν το οφείλει 
μόνο στο παραδοσιακό του χρώμα, στη φύση που τον 
περιβάλλει και στο χιονοδρομικό κέντρο του Βόρα ή 
Καϊμακτσαλάν αλλά και σε έναν σεισμό που -όσο και 

εάν ακούγεται περίεργο- εξελίχθηκε σε «σωσμό» για το 
μικρό χωριό και την ευρύτερη περιοχή.

ΓΡΑΦΕΙ Η ΕΛΙΣΑΒΕΤ ΠΑΠΟΥΛΙΟΥ

Π
ερπατώντας στα λιθόκτιστα 

δρομάκια του χωριού ανάμεσα 

σε μακεδονίτικα σπίτια και αρ-

χοντικά κτισμένα από πελεκητή 

πέτρα και ξύλο με όμορφες κεραμοσκεπές, 

θαρρείς πως ταξιδεύεις πίσω στο χρόνο με 

μυρωδιές τζακιού και σούβλας. O Παλαιός  

Άγιος Αθανάσιος ή Τσέγανη είναι ένας πα-

ραδοσιακός οικισμός στους πρόποδες του 

όρους Βόρας ή Καϊμάκτσαλαν, στην κορυ-

φή Πιπερίτσα, δίπλα στη λίμνη Βεγορίτιδα 

σε υψόμετρο 1.200 μέτρων. Απέχει 28 χλμ. 

από την πόλη της  Έδεσσας και μόλις 10 

χλμ. από το χιονοδρομικό κέντρο Καϊμά-

κτσαλαν. Ο διατηρητέος οικισμός του Αγίου 

Αθανασίου χτίστηκε στα τέλη του 16ου αι-

ώνα και κατοικούνταν έως τα τέλη της δε-

καετίας του 1980. Τότε, οι κάτοικοί του τον 

εγκατέλειψαν και εγκαταστάθηκαν στο νέο 

χωριό, μόλις 6 χλμ. πιο κάτω.

Η ιστορία του «πέτρινου χωριού» 
Η παραδοσιακή μακεδονίτικη αρχιτεκτο-

νική του Αγίου Αθανασίου βασίζεται στην 

πελεκητή πέτρα και το ξύλο. Τα πέτρινα 

σπίτια του οικισμού με τις θαυμάσιες κε-

ραμοσκεπές είναι ο λόγος για τον οποίο ο  

Άγιος Αθανάσιος ονομάζεται και Πέτρινο 

Χωριό.  Το χωριό χτίστηκε στα τέλη του 

16ου αιώνα μάλλον από κτηνοτρόφους και 

χτίστες από την  Ήπειρο και βρισκόταν υπό 

τον έλεγχο του Αλή Πασά των Ιωαννίνων, 

ο οποίος είχε παραχωρήσει κάποια προνό-

μια στους κατοίκους για την αυτοδιαχείρι-

ση των κτημάτων. Το 1803, μια επιτροπή 

μετέβη στα Ιωάννινα και παρέδωσε επι-

στολή στα ελληνικά, με την οποία ζητούσε 

την ευνοϊκή ρύθμιση μέρους των χρεών 

τους. Στην περιοχή βρέθηκαν ερείπια από 

κατοικίες και οχυρώσεις από τα ρωμαϊκά 

και βυζαντινά χρόνια, κάτι που δικαιολο-

γείται λόγω της εγγύτητας του οικισμού 

με την Εγνατία Οδό. Το 1870, στο χωριό 

λειτούργησε ελληνικό σχολείο. Κατά τον 

Μακεδονικό Αγώνα, η ευρύτερη περιοχή 

αποτέλεσε θέατρο συγκρούσεων μεταξύ 

των ελληνικών και βουλγαρικών δυνάμε-

ων, ενώ ο Α΄ Παγκόσμιος Πόλεμος βρήκε 
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Σέρβους και Βουλγάρους να διεκδικούν 

την κορυφή του Προφήτη Ηλία. Στην Κα-

τοχή, στο χωριό συγκεντρώνονταν ομάδες 

αντίστασης, ενώ κατά τον Εμφύλιο εκκε-

νώθηκε από τον Ελληνικο-Εθνικό Στρατό, 

για να αποκοπεί ο Δημοκρατικός Στρατός. 

Μεταπολεμικά, ο πληθυσμός του χωριού 

μειώθηκε λόγω μετανάστευσης προς χώ-

ρες του εξωτερικού. Μόλις τη δεκαετία του 

’70, συνδέθηκε το χωριό με την  Έδεσσα 

μέσω ασφαλτοστρωμένου δρόμου, ενώ 

κατά τη δεκαετία του ’80, ιδρύθηκε πεδινό-

τερα και το χωριό Νέος  Άγιος Αθανάσιος, 

καθώς το παλιό χωριό κρίθηκε ανασφαλές 

από γεωλογικής άποψης μετά από σει-

σμούς. Ο παλιός οικισμός εγκαταλείφθηκε 

πλήρως μέχρι τα μέσα της δεκαετίας του 

’90, οπότε δημιουργήθηκαν ξενώνες και 

αναπτύχθηκε τουριστική δραστηριότητα 

λόγω του χιονοδρομικού κέντρου του Κα-

ϊμάκτσαλαν.

Καϊμάκτσαλαν, η «λευκή κορυ-
φή» με τη σπάνια βλάστηση
Το χιονοδρομικό κέντρο απέχει από το 

χωριό μόλις 15 χλμ. και 45 χλμ. από την 

πόλη της Έδεσσας. Σε υψόμετρο 2.470 

μ., είναι το ψηλότερο της Ελλάδας και με 

τον ψηλότερο αναβατήρα, διαθέτει 9 πί-

στες μικρής και μέτριας δυσκολίας, 6 ανα-

βατήρες και σύστημα τεχνητού χιονιού. 

Ξεκίνησε τη λειτουργία του το 1995 και 

οι υπερσύγχρονες εγκαταστάσεις του αρ-

χίζουν από τα 2.050 μ. όπου υπάρχουν το 

καταφύγιο, σχολές σκι, χώροι στάθμευσης, 

πίστες αρχαρίων, εκδοτήρια και καταστή-

ματα ενοικιάσεως εξοπλισμού. Στο σαλέ 

του χιονοδρομικού κέντρου λειτουργεί 

ξενοδοχείο, εστιατόριο με παραδοσιακές 

γεύσεις καθώς και καφέ-μπαρ. Το Καϊμά-

κτσαλαν παραμένει ανοικτό από τα τέλη 

Νοεμβρίου έως τις αρχές Μαΐου και είναι 

ένα από τα λίγα χιονοδρομικά κέντρα στην 

Ελλάδα με τόσο μεγάλη διάρκεια χιονιού 

κατάλληλου για σκι. Χιλιάδες χιονοδρόμοι 

το επισκέπτονται και κάθε χρόνο γίνεται 

εκεί η προετοιμασία της Εθνικής ομάδας 

και των περισσότερων σχολών. 

Ο Προφήτης Ηλίας, 
το παραμυθένιο εκκλησάκι
Ακόμη όμως κι αν δεν είστε από τους λά-

τρεις του σκι, μπορείτε να κάνετε βόλτα 

με snowcat στο πανέμορφο σερβικό εκ-

κλησάκι του Προφήτη Ηλία, στα 2.524 μ., 

απολαμβάνοντας τη θέα μέχρι τον  Όλυ-

μπο και τη Βόρεια Μακεδονία. Το γραφικό 

παρεκκλήσι του Προφήτη Ηλία χτίστηκε 

το 1920 εις μνήμη των Σέρβων στρατι-

ωτών  που έχασαν τη ζωή τους κατά τη 

μάχη για την κατάληψη της κορυφής του 

Καϊμάκτσαλαν στον Α΄ Παγκόσμιο Πόλεμο. 

Οι εχθροπραξίες στο συγκεκριμένο σημείο 

μεταξύ Σέρβων και Βουλγάρων κράτησαν 

από τις 12 έως 30 Σεπτεμβρίου του 1916. 

Οι Σέρβοι κατέλαβαν τελικά την κορυφή, 

πληρώνοντας βαρύ τίμημα σε ανθρώπι-

νες ζωές. Τα σέρβικα στρατεύματα έχασαν 

μέσα σε 15 μέρες περίπου 10.000 άνδρες, 

ενώ χιλιάδες νεκροί υπήρξαν και από την 

πλευρά του βουλγαρικού στρατού. Η πεζο-

πορία από το χιονοδρομικό κέντρο μέχρι 

το εκκλησάκι του Προφήτη Ηλία είναι μια 

μοναδική εμπειρία. Η διαδρομή διαρκεί 

περίπου μιάμιση ώρα, αλλά αξίζει κάθε 

λεπτό. 

Ο παράδεισος 
των δραστηριοτήτων
Ο  Άγιος Αθανάσιος είναι ο ιδανικός προο-

ρισμός για τους φυσιολάτρεις και για όσους 

αγαπούν την περιπέτεια. Χτισμένος μέσα σε 

ένα υπέροχο φυσικό περιβάλλον, προσφέ-

ρεται για πλήθος υπαίθριων δραστηριοτή-

των. Σκι, snowboard, πεζοπορία, διαδρομές 

4×4, parapente, πεζοπορία, ιππασία, τοξο-

βολία είναι μερικά από τα σπορ τα οποία 
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μπορείτε να κάνετε. Περάστε από το χωριό  

Άγιος Παντελεήμονας, όπου διοργανώνο-

νται δραστηριότητες και από τα διάσημα 

οινοποιεία της περιοχής ή επισκεφτείτε την  

Έδεσσα για μια βόλτα στη γειτονιά Βαρόσι 

και στον υπέροχο καταρράκτη της. Σε κα-

μιά περίπτωση μη φύγετε από την περιοχή 

χωρίς μια βουτιά στα λουτρά Πόζαρ, στο 

φαράγγι του Αγίου Νικολάου. Η φυσική 

εξωτερική πισίνα μπορεί να περιβάλλεται 

από χιόνι, τα ιαματικά νερά όμως στα οποία 

θα κολυμπήσετε αγγίζουν τους 37 βαθμούς 

Κελσίου και αχνίζουν μες στο αλπικό σχεδόν 

κρύο. Στους πρόποδες του Βόρα, στο χωριό 

Παναγίτσα υπάρχει ανεμοδρόμιο που θεω-

ρείται ένα από τα καλύτερα της Ευρώπης 

και δίπλα ειδικά διαμορφωμένη πίστα αγώ-

νων μότο-κρος. Επίσης, στην Παναγίτσα, 8 

χλμ. από τον  Άγιο Αθανάσιο, υπάρχει τε-

χνητή πίστα αναρρίχησης και δυνατότητα 

οργάνωσης flying box, τοξοβολίας, ορεινού 

ποδήλατου, πτήση parapente από τη θέση 

Κερασιές του Βόρα σε υψόμετρο 1.600 μ. 

και προσγείωση στο ανεμοδρόμιο της Πα-

ναγίτσας. Σαράντα λεπτά μακριά από το 

χωριό θα δείτε την τρίτη μεγαλύτερη φυσι-

κή λίμνη της Ελλάδας, τη λίμνη Βεγορίτιδα, 

η οποία φιλοξενεί σπάνια είδη χλωρίδας και 

πανίδας. Ακόμη, εκεί περνούν τον χειμώνα 

πολλά είδη πουλιών, όταν οι άλλες λίμνες 

παγώνουν.

Άγρα, η «λίμνη των κύκνων» 
της Πέλλας
Η τεχνητή λίμνη  Άγρα ή αλλιώς λίμνη  

Άγρα-Νησίου-Βρυτών αποτελεί έναν από 

τους ωραιότερους υγροβιότοπους της χώ-

ρας, ενώ φιλοξενεί πολλά είδη χλωρίδας 

και πανίδας. Η ονομασία της αποδίδεται 

στον μακεδονομάχο Τέλλο  Άγρα, καθώς 

και στα πλησιέστερα χωριά Άγρα, Νησί 

και Βρυτά. Βρίσκεται σε υψόμετρο 470 μέ-

τρων, με φόντο το Καϊμάκτσαλαν στα βό-

ρεια και το όρος Βέρμιο στα νότια, έχοντας 

έκταση 5.972 στρεμμάτων και περίμετρο 

περίπου 18 χλμ. Η σημερινή της εικόνα 

είναι πραγματικά ειδυλλιακή, καθώς με τα 

χρόνια μετατράπηκε σε τοπίο επισήμως 

αναγνωρισμένο ως «ιδιαίτερου φυσικού 

κάλλους», ενταγμένο και στο ευρωπαϊκό 

δίκτυο Natura 2000. Ταυτόχρονα, όμως, 

υπάρχει και μεγάλη οικολογική αξία, λόγω 

της οποίας θεωρείται ένας από τους σημα-

ντικότερους υγροβιότοπους στην Ελλάδα.

Τοπικές γεύσεις και προϊόντα
Στον Παλαιό  Άγιο Αθανάσιο, όπως και σε 

όλα τα χωριά του Καϊμάκτσαλαν, θα βρείτε 

μία πλούσια παραδοσιακή κουζίνα και πολ-

λά αγνά ντόπια προϊόντα. Μερικές από τις 

ξεχωριστές γεύσεις της τοπικής κουζίνας εί-

ναι το τσομλέκι, μια κλασική μακεδονίτιτκη 

συνταγή με μοσχαρίσιο κρέας μαγειρεμένο 

με σάλτσα ντομάτας, μανιτάρια, μελιτζάνα, 

κολοκυθάκι, πατάτα, κόκκινη ψητή πιπεριά 

Φλωρίνης και φέτα, «χτισμένο» στο πήλινο 

και ψημένο στον φούρνο, το σταμνάτο, το 

γριβάδι και ο γουλιανός -ψάρια του γλυ-

κού νερού-, η κάσια, οι πίτες, ο τραχανάς 

κ.ά. Δοκιμάστε τα ντόπια κρέατα όπως τα 

χωριάτικα λουκάνικα με πράσο, στιφάδο 

καθώς και τα εξαιρετικά τυριά όπως ο αλ-

μυρός μπάτσος, το κασέρι και το πρόβειο 

γιαούρτι. Επίσης, φημισμένες είναι και οι 

κόκκινες πιπεριές Αριδαίας «τσούσκες ή 

πιπεριές Μπαχόβου» με εξαιρετικό άρωμα 

και γεύση. Μπορείτε να δοκιμάσετε, ακόμη 

και να προμηθευτείτε εξαιρετικά τοπικά 

προϊόντα, όπως μέλι, φρούτα, γλυκά κουτα-

λιού, τυρί μπάτσο, και ζυμαρικά. Στο νομό 

παράγονται τα ξακουστά τραγανά κεράσια 

Εδέσσης «Βοδενών», τα ροδάκινα και άλλα 

φρούτα που χρησιμοποιούνται ως γλυκά 

κουταλιού. Στην Ορεινή Πέλλα παράγονται 

οι τοπικοί οίνοι Πέλλας και το τσίπουρο, ενώ 

θα βρείτε και πολλούς παραδοσιακούς ζω-

γράφους, χαλκουργούς και αγγειοπλάστες.
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Μ
ε την άνθηση της Τεχνη-

τής Νοημοσύνης εμφα-

νίστηκε μία νέα ορολο-

γία για να περιγράψει το 

κλίμα σύγχυσης που επικρατεί μεταξύ 

των πτυχιούχων εργαζομένων. Ο λό-

γος για το FOBO (Fear of Becoming 

Obsolete), το οποίο σκιαγραφεί το γε-

νικότερο αίσθημα που επικρατεί στις 

μέρες μας, δεδομένου ότι η πλειονό-

τητα του πληθυσμού αναγνωρίζει πως 

η Τεχνητή Νοημοσύνη αναμένεται να 

έχει ισχυρή επίδραση στην κοινωνία, 

και για το λόγο αυτό επικρατεί ανη-

συχία και φόβος μήπως στο μέλλον 

οι δουλειές τους καταστούν παρωχη-

μένες εξαιτίας της τεχνολογίας. Μια 

έκρηξη ενδιαφέροντος για τη δημι-

ουργική τεχνητή νοημοσύνη και τις 

εφαρμογές του chatbot πυροδότησε 

φόβους για τη μαζική απώλεια θέσε-

ων εργασίας, παρόμοιους με εκείνους 

που εμφανίστηκαν όταν εισήχθη η 

κινούμενη γραμμή συναρμολόγησης 

στις αρχές του 1900 και αργότερα, με 

την εισαγωγή στην παραγωγή των με-

γάλων υπολογιστών τη δεκαετία του 

1950. Σημειώνεται πως η τάση του 

FOBO είχε ξεκινήσει πριν από το 2017, 

ωστόσο με τη διαρκή άνοδο της τε-

χνολογίας, τα τελευταία χρόνια τείνει 

να αποκτά περισσότερη δημοφιλία. 

Στους εργαζομένους με πανεπιστημι-

ακή εκπαίδευση, τόσο οι άνδρες όσο 

και οι γυναίκες εκφράζουν τα ίδια επί-

πεδα φόβου. Ειδικότερα, οι μεγαλύτε-

ροί τους φόβοι που έρχονται ως επα-

κόλουθο της απώλειας εργασίας, είναι 

η αποστέρηση όλων τον οφελών της 

δουλειάς και η μείωση στο εισόδημα. 

Αδιαμφισβήτητα, η τεχνητή νοημοσύ-

νη αναμένεται να χτυπήσει κυρίως τις 

δουλειές του τομέα των υπηρεσιών 

και ειδικότερα αυτές που αφορούν ερ-

γασίες γραφείου, εξυπηρέτησης πελα-

τών και πωλήσεις. Στις εν λόγω κατη-

γορίες θέσεων εργασίας, αναμένεται 

το υψηλότερο ποσοστό υιοθέτησης 

της αυτοματοποίησης αλλά και ο με-

γαλύτερος εκτοπισμός της ανθρώπι-

νης εργασίας. Στην πλειονότητά τους 

πρόκειται για θέσεις εργασίας που 

παρέχουν μεσαίου επιπέδου αμοιβές, 

και οι εργαζόμενοι που θα τις χάσουν 

ενδεχομένως να αναγκαστούν στη συ-

νέχεια να εργαστούν σε χαμηλότερα 

αμειβόμενες δουλειές, όπως αυτές της 

εστίασης, προκειμένου να επιβιώσουν. 

Αρκετοί ειδικοί σε θέματα αγορών ερ-

γασίας εκφράζουν την ανησυχία τους 

γι’ αυτήν την αλλαγή που επιφέρει η 

τεχνητή νοημοσύνη στη σύνθεση των 

θέσεων εργασίας. Προειδοποιούν ότι 

καταργώντας κάποιες θέσεις εργασίας 

μεσαίας τάξης και καθιστώντας άχρη-

στες τις δεξιότητες που χρειάζονταν 

για κάποιες άλλες δουλειές, η τεχνητή 

νοημοσύνη οδηγεί ντε φάκτο μεγάλο 

μέρος των εργαζόμενων σε χαμηλότε-

ρα αμειβόμενες θέσεις εργασίας. Μια 

έκθεση που δημοσίευσε η Goldman 

Sachs τον Μάρτιο του 2023 εκτιμά ότι 

η τεχνητή νοημοσύνη θα μπορούσε να 

κάνει το ένα τέταρτο όλων των εργασι-

ών που σήμερα κάνουν οι άνθρωποι. 

Σε ολόκληρη την Ευρωπαϊκή  Ένωση 

και τις ΗΠΑ, σημειώνει περαιτέρω η 

έκθεση, 300 εκατομμύρια θέσεις ερ-

γασίας θα μπορούσαν να χαθούν από 

την αυτοματοποίηση. Βέβαια, όπως 

επισημαίνουν οι ειδικοί, η τεχνητή 

νοημοσύνη θα έχει αναμφίβολα αντί-

κτυπο στις θέσεις εργασίας, πιθανολο-

γώντας ωστόσο πως δεν θα αντικατα-

στήσει εξ ολοκλήρου τις εργασίες των 

περισσότερων ανθρώπων, αλλά θα τις 

αυτοματοποιήσει εν μέρει, αφήνοντάς 

τους ελεύθερους να κάνουν και άλλες 

εργασίες. Υπάρχουν ακόμη πράγματα 

για τα οποία η τεχνητή νοημοσύνη δεν 

είναι ικανή. Τέτοια αφορούν εργασίες 

που απαιτούν σαφώς ανθρώπινες ιδι-

ότητες, όπως η συναισθηματική νοη-

μοσύνη και η σκέψη εκτός πλαισίου, 

η πιο δημιουργική. Και η μετακίνηση 

σε ρόλους που εστιάζουν σε αυτές 

τις δεξιότητες θα μπορούσε να βο-

ηθήσει να μειωθούν οι πιθανότητες 

αντικατάστασης. Μολαταύτα, όλα τα 

ενδεχόμενα είναι ακόμα ανοιχτά, κα-

θώς το ChatGPT και των chatbots προ-

πορεύονται με φρενήρεις ρυθμούς. 

Προκειμένου λοιπόν να καταφέρου-

με να συμβαδίσουμε με μια διαρκώς 

εξελισσόμενη και πλέον δυναμική 

αγορά εργασίας καθιστώντας τους 

εαυτούς μας ανταγωνιστικούς ακόμα 

και απέναντι σε αυτή την τεχνολογι-

κή υπερδύναμη οφείλουμε να ακο-

λουθήσουμε ορισμένες στρατηγικές 

όπως φερ’ ειπείν η συνεχής μάθηση, 

η προσαρμοστικότητα, η ικανότητα 

επίλυσης προβλημάτων, οι διασυνδέ-

σεις, οι διεπιστημονικές δεξιότητες και 

-το πιο σημαντικό- να παραμείνουμε 

άνθρωποι και να «αγκαλιάσουμε» την 

τεχνητή νοημοσύνη σαν ένα εργαλείο. 

O φόβος για την τεχνητή νοημοσύνη

FOBO
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