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Επίκουρος Καθηγητής  
των University of Iceland,  
Ισλανδία & Copenhagen  
Business School, Δανία

PEDRO GONZALO 
Καθηγητής του University  
of Toulouse, Γαλλία

ΦΩΤΕΙΝΗ 
ΚΡΑΒΑΡΙΤΗ 

Επίκουρη 
Καθηγήτρια 

του Τμήματος 
Διοικητικής 

Επιστήμης και 
Τεχνολογίας, ΟΠΑ

ΙΩΑΝΝΗΣ 
ΝΙΚΟΛΑΟΥ 

Καθηγητής 
και Πρόεδρος 
του Τμήματος 

Διοικητικής 
Επιστήμης και 

Τεχνολογίας, ΟΠΑ

ΕΠΙΜΕΛΕΙΑ ΑΦΙΕΡΩΜΑΤΟΣ:

ΑΠΟ ΤΟ 
ΤΑΛΕΝΤΟ 
ΣΤΗΝ 
ΥΠΕΡΑΞΙΑ



editorial
Η ευθύνη διαμόρφωσης σύγχρονων πολιτών 
και η δημιουργία ταλέντων αξίας

Την πρώτη θέση στην Ελλάδα για δεύ-
τερη συνεχόμενη χρονιά κατέκτησε το 
ACE (Athens Center for Entrepreneurship 
and Innovation) του OΠΑ, σύμφωνα με 
τη διεθνή κατάταξη «Europe’s Leading 
Start-Up Hubs 2026» των Financial Times, 
επιβεβαιώνοντας τον ηγετικό του ρόλο 
στο εγχώριο οικοσύστημα επιχειρηματι-
κότητας και καινοτομίας. 
Σημειώνεται ότι η ετήσια αυτή κατάταξη, 
η οποία δημοσιεύεται σε συνεργασία με 
τη Statista και τη Sifted, αποτελεί μία 
από τις πλέον αναγνωρισμένες αξιολο-
γήσεις incubators και accelerators στην 
Ευρώπη. Για το 2026 αναγνωρίστηκαν 
συνολικά 180 κορυφαία start-up hubs 
από 25 ευρωπαϊκές χώρες, λαμβάνοντας 
υπόψη διεξοδικές αξιολογήσεις απο-

φοίτων, απόψεις επενδυτών και ειδικών 
καθώς και την επιτυχία των υποστηριζό-
μενων start-ups. Η φετινή αναγνώριση 
αποκτά ιδιαίτερη βαρύτητα δεδομένου 
ότι το ACE σημείωσε ουσιαστική άνο-
δο στη συνολική ευρωπαϊκή κατάταξη 
βελτιώνοντας τη θέση του από την 134η, 
στην 95η.
Η διάκριση αυτή αποτυπώνει μια συνε-
κτική στρατηγική που βασίζεται σε τρεις 
αλληλοσυμπληρούμενους πυλώνες: την 
εκπαίδευση και καλλιέργεια επιχειρη-
ματικών δεξιοτήτων, τη συστηματική 
επιτάχυνση νεοφυών σχημάτων, τη με-
ταφορά τεχνολογίας και τη διασύνδεση 
με το εγχώριο και διεθνές οικοσύστημα 
καινοτομίας. Το αποτέλεσμα αυτής της 
προσέγγισης είναι μετρήσιμο: νέες εται-

ρείες και τεχνοβλαστοί, θέσεις εργασίας, 
πατέντες, συμβάσεις μεταφοράς τεχνο-
λογίας, πιλοτικές εφαρμογές και επιτυ-
χημένες χρηματοδοτήσεις. 
«Η ανάδειξη του ACE ως κορυφαίου 
ελληνικού start-up hub στη λίστα των 
Financial Times για δεύτερη συνεχόμε-
νη χρονιά αποτελεί ιδιαίτερη τιμή, αλλά 
ταυτόχρονα ενισχύει την ευθύνη μας να 
συνεχίσουμε ακόμη πιο δυναμικά» δή-
λωσε η κυρία Αγγελική Καραγιαννάκη, 
Managing Director του ACE, και πρόσθε-
σε: «Δημιουργούμε ένα περιβάλλον όπου 
η ακαδημαϊκή γνώση συναντά την αγο-
ρά, δίνοντας στους νέους επιχειρηματίες 
τα εργαλεία και τις διασυνδέσεις που 
χρειάζονται για να παράγουν βιώσιμη 
ανάπτυξη και πραγματικό αντίκτυπο».

Το ACE του ΟΠΑ κορυφαίο start-up hub στην Ελλάδα 
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Ενυπόγραφα άρθρα  
και απόψεις δεσμεύουν  

μόνο τους συντάκτες τους

Σε μια οικονομία το ανθρώπινο δυναμικό είναι εκείνο που κυρίως θα οδηγήσει στην επιτυχία ή την 
αποτυχία των στόχων της. Το ίδιο και σε μια κοινωνία, οι άνθρωποι είναι εκείνοι που θα διαμορφώ-
σουν τις αξίες, τις αρχές και την ευημερία της. Η μεγαλύτερη ευθύνη όσων ασχολούνται με την Παιδεία 
είναι να διαπλάσουν ανθρώπους με το σύνολο των χαρακτηριστικών που απαιτούνται σε κάθε εποχή, 
οι οποίοι θα οδηγήσουν την κοινωνία σε καλύτερα επίπεδα, θα δημιουργήσουν ανθρώπους με πνευ-
ματική καλλιέργεια, εσωτερική συγκρότηση, κοινωνική συνείδηση και αίσθημα ευθύνης απέναντι στα 
άλλα μέλη της κοινωνίας. Η συμβολή των χαρακτηριστικών αυτών στη συνέχεια και την ευημερία της 
κοινωνίας θα είναι καθοριστική.

Σε μια εποχή υψηλής ταχύτητας, αβεβαιότητας και διαρκών μεταβολών, η γνώση παραμένει το πιο 
σταθερό θεμέλιο ελευθερίας και εξέλιξης. Δεν πρόκειται μόνο για τη γνώση ως συσσώρευση πληρο-
φοριών, αλλά για εκείνη τη βαθύτερη παιδεία που μαθαίνει τον νέο άνθρωπο να σκέπτεται, να κρίνει, 
να αμφισβητεί δημιουργικά, να συνθέτει, να συνυπάρχει. Εκεί ακριβώς αρχίζει η μεγάλη ευθύνη του 
πανεπιστημίου: να διαμορφώνει πολίτες και όχι απλώς κατόχους πτυχίων.

Στο ειδικό αφιέρωμα του παρόντος τεύχους γίνεται αναφορά από εκλεκτούς ακαδημαϊκούς συγγραφείς 
σε ιδιαίτερα ενδιαφέρουσες πτυχές της δημιουργίας ταλέντων αξίας για το οικονομικό οικοσύστημα. 
Πιστεύω ότι τα ταλέντα αξίας γεννιούνται, δημιουργούνται, πλάθονται μέσα σε ένα τέτοιο περιβάλλον, 
όπως αυτό που περιγράφηκε παραπάνω. Η επένδυση στη νέα γενιά θα πρέπει να είναι αντίστοιχη της 
ευθύνης απέναντι σε αυτή, έτσι ώστε να μεταφερθεί η εμπιστοσύνη απέναντι στους υγιείς θεσμούς από 
το παρόν στο μέλλον.

Στο Οικονομικό Πανεπιστήμιο Αθηνών εφοδιάζουμε τις φοιτήτριες και τους φοιτητές μας με την πα-
ροχή σύγχρονης γνώσης στα αντικείμενα που θεραπεύουμε και τους συνοδεύουμε στην εξέλιξή τους 
τροφοδοτώντας τους με νέα γνώση σε όλα τα στάδια της επαγγελματικής τους ζωής με τα μεταπτυχιακά 
μας προγράμματα και τα προγράμματα διά βίου μάθησης. Πέρα από την επιστημονική γνώση ωστόσο, 
προσπαθούμε να προσφέρουμε όσο το δυνατόν περισσότερες ευκαιρίες προσωπικής και ομαδικής 
ανάπτυξης, καινοτομίας, δημιουργίας, καλλιέργειας και έκφρασης μέσα από ποικίλες δράσεις εθελο-
ντισμού, επιχειρηματικότητας, πολιτιστικού, αθλητικού και καλλιτεχνικού περιεχομένου. Ταυτόχρονα, 
η σύνδεση με την αγορά και την κοινωνία προσπαθούμε να είναι όλο και μεγαλύτερη, ώστε όλα αυτά 
να αποτυπώνονται στο οικονομικό και παραγωγικό κύκλωμα, αλλά και στις κοινωνικές ομάδες.

Με αυτή την ολοκληρωμένη προσέγγιση δημιουργούμε ταλέντα αξίας στο ΟΠΑ και είμαστε υπερήφανοι 
για τους αποφοίτους μας, όταν οι φορείς και οι επιχειρήσεις μας αναφέρουν ότι έχουν σε προτεραιό-
τητα την επιλογή τους.



Χιλιάδες μαθητές 
και μαθήτριες 
ανακαλύπτουν το ΟΠΑ
240 σχολεία από όλη την Ελλάδα παρακολούθησαν τη διαδικτυακή 
ενημερωτική εκδήλωση για τα προγράμματα σπουδών
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πτικών απασχόλησης μετά την 
ολοκλήρωση των σπουδών. Στη 
διαδικτυακή ενημερωτική εκδή-
λωση μίλησαν ακόμη τρεις από-
φοιτοι του ΟΠΑ, οι οποίοι ανα-
φέρθηκαν στο πώς οι σπουδές 
τους στο Ίδρυμα τούς βοήθησαν 
στην έως τώρα επαγγελματική 
τους πορεία.
Σημαντική συμβολή και στη 

φετινή εκδήλωση είχε η πα-
ρουσία των φοιτητών από όλα 
τα Τμήματα του ΟΠΑ, οι οποί-
οι μετέφεραν στους μαθητές 
τη δική τους εμπειρία από τις 
σπουδές τους. Επίσης, μοιρά-
στηκαν τις δράσεις στις οποίες 
συμμετέχουν στο Πανεπιστή-
μιο, τις εμπειρίες τους από τη 
συμμετοχή τους στο πρόγραμμα 

Erasmus, ενώ απάντησαν σε όσα 
ερωτήματα είχαν οι ίδιοι όταν 
ήταν μαθητές και μαθήτριες της 
Γ’ Λυκείου και θα ήθελαν να 
τα γνωρίζουν πριν από τη συ-
μπλήρωση του μηχανογραφικού 
δελτίου. 
Επιπλέον πληροφοριακό υλι-
κό για τους ενδιαφερόμε-
νους υποψήφιους φοιτητές 

Μ
αθητές και μα-
θήτριες από σχο-
λεία του Νομού 
Αττικής παρα-
κολούθησαν και 

φέτος τις ημερίδες παρουσία-
σης των προγραμμάτων και των 
σπουδών του Οικονομικού Πα-
νεπιστημίου Αθηνών που διορ-
γάνωσε το Ίδρυμα για 20ή χρο-
νιά. Από το 2021 δε, η ημερίδα 
αυτή πραγματοποιείται και δια-
δικτυακά καθώς στόχος είναι η 
ενημέρωση να φτάσει σε κάθε 
σχολείο σε όλη την Ελλάδα.
Φέτος, τη διαδικτυακή ενημερω-
τική εκδήλωση για τις σπουδές 
στο Οικονομικό Πανεπιστήμιο 
Αθηνών που έγινε στις 12 Μαρ-
τίου παρακολούθησαν σχολεία 
από τη μια άκρη στην άλλη άκρη 
της Ελλάδας. Συγκεκριμένα, το 
ΟΠΑ «υποδέχθηκε» διαδικτυακά 
240 σχολεία από όλη την Ελλά-
δα, με τον αριθμό των συμμετε-
χόντων μαθητών, καθηγητών της 
Γ’ Λυκείου αλλά και γονέων να 
ξεπερνά τους 6.000. 
Ωστόσο, εκτός από τη διαδικτυ-
ακή ενημερωτική εκδήλωση, το 
ΟΠΑ υποδέχθηκε 30 σχολεία 
του Νομού Αττικής στις εγκα-
ταστάσεις του, με περισσότε-
ρους από 800 μαθητές να ενη-
μερώνονται για τις σπουδές στο 
Ίδρυμα. Οι ενημερωτικές αυτές 
επισκέψεις έγιναν στις 5, 19 και 
στις 26 Μαρτίου. 
Το πρόγραμμα των παραπά-
νω εκδηλώσεων περιελάμβα-
νε αρχικά χαιρετισμό από τον 
Αντιπρύτανη Ακαδημαϊκών 
Υποθέσεων και Προσωπικού 
Καθηγητή Λεωνίδα Δουκάκη. 
Στη συνέχεια ακολούθησε η πα-
ρουσίαση των Τμημάτων του 
ΟΠΑ από τα μέλη διδακτικού 
προσωπικού που τα εκπροσω-
πούν και συγκεκριμένα τις κυρί-
ες Βασιλικοπούλου και Καρα-
ντινού και τους κ.κ. Βαρθαλίτη, 
Μπλαβούκο, Κωνσταντίνου, 
Ξυλωμένο, Παπαϊωάννου, 
Τουμπή, Καρλή, Ντζούφρα, 
Ψαράκη, Μούρτο, Μπαμπου-
κάρδο, Τσουκνιδή και Καρα-
τζήμα. 
Τέλος, οι εκδηλώσεις ολοκλη-
ρώθηκαν με την παρουσίαση 
από τα στελέχη του Γραφείου 
Διασύνδεσης κυρία Παναγιω-
τίδου και κ. Κούκη των προο-

καθώς και ολόκληρη η δια-
δικτυακή ενημερωτική εκδή-
λωση είναι διαθέσιμα στο κα-
νάλι του ΟΠΑ στο YouTube. 

Δήλωση Αντιπρύτανη
Όπως δήλωσε χαρακτηριστικά 
ο Αντιπρύτανης του ΟΠΑ Κα-
θηγητής Λεωνίδας Δουκάκης:  
«Το Οικονομικό Πανεπιστήμιο 
Αθηνών διατηρεί και ενισχύει 
την παράδοση είκοσι ετών που 
έχει καθιερώσει στη διοργάνω-
ση ενημερωτικών δράσεων για 
τους μελλοντικούς του φοιτητές 
και τις μελλοντικές του φοιτή-
τριες. Θεωρούμε υποχρέωσή 
μας απέναντι στην κοινωνία, 
τους νέους και ιδιαίτερα τους 
μαθητές και τις μαθήτριες της 
δευτεροβάθμιας εκπαίδευσης 
να τους παρέχουμε ουσιαστι-
κή ενημέρωση και καθοδήγη-
ση, ώστε να ανταποκρίνονται 
στις απαιτήσεις της σύγχρονης 
οικονομίας και της αγοράς ερ-
γασίας».
Από την πλευρά των φοιτητών-
εκπροσώπων των Τμημάτων, 
όλοι δήλωσαν ότι είναι ενθου-
σιασμένοι που μοιράστηκαν την 
εμπειρία τους από το ΟΠΑ με 
τους υποψήφιους φοιτητές. Πα-
ράλληλα, οι απόφοιτοι του ΟΠΑ 
ανέφεραν χαρακτηριστικά ότι 
αποτελεί για εκείνους ιδιαίτερη 
τιμή να συμμετέχουν σε πρω-
τοβουλίες που αναδεικνύουν 
το Πανεπιστήμιο, πόσο μάλλον 
όταν τους δίνεται η δυνατότη-
τα να μοιραστούν την εμπειρία 
τους από τις σπουδές τους και 
να συμβάλουν στην ενημέρωση 
των μαθητών για τις ευκαιρίες 
και τις δυνατότητες που προ-
σφέρονται. Ιδιαίτερο δε ενδι-
αφέρον είχε, όπως επεσήμανε 
ένας εκ των αποφοίτων,  ότι τη 
συγκεκριμένη ενημερωτική εκ-
δήλωση την είχε παρακολουθή-
σει και ο αδελφός του στο πα-
ρελθόν, ο οποίος αυτή τη στιγμή 
σπουδάζει στο Τμήμα Πληροφο-
ρικής του ΟΠΑ.
Τέλος, για άλλη μια χρονιά, η 
ανταπόκριση των σχολείων και 
τα σχόλια των μαθητών που πα-
ρακολούθησαν την εκδήλωση 
ήταν ιδιαίτερα συγκινητικά, τα 
περισσότερα των οποίων ανέ-
φεραν τη σπουδαιότητα αυτής 
της δράσης. 



Με αυτοπεποίθηση  
στο αύριο: Ταλέντα που 
εξελίσσονται, οργανισμοί 
που μετασχηματίζονται
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επαγγελματίες της EY, δομημέ-
νες εκπαιδευτικές διαδρομές 
προσαρμοσμένες στις ανάγκες 
και τους στόχους τους.
Παράλληλα, η EY δίνει πρόσβα-
ση σε MBA και Executive MBA 
προγράμματα, σε συνεργασία 
με κορυφαία ακαδημαϊκά ιδρύ-
ματα, ενισχύοντας τη στρατηγι-
κή σκέψη και τα leadership και 
management skills των στελεχών 
της. Συμπληρωματικά, εξειδι-
κευμένες τεχνικές εκπαιδεύσεις, 
υποστηρίζουν την ενίσχυση δε-

ξιοτήτων σε όλα τα στάδια της 
επαγγελματικής πορείας, ανε-
ξαρτήτως ειδίκευσης.

Ολιστική ευημερία  
και συμπερίληψη
Σε έναν κόσμο αυξημένης αστά-
θειας, η EY, μέσα από στοχευμέ-
νες δράσεις και προγράμματα, 
λειτουργεί ως αρωγός της προ-
σωπικής και επαγγελματικής ευ-
ημερίας των ανθρώπων της. Για 
το wellbeing, η ΕΥ εφαρμόζει μια 
ολιστική προσέγγιση, καλύπτο-

Σ
ε ένα περιβάλλον τα-
χύτατων αλλαγών, η 
ανάπτυξη ανθρώπων 
υψηλής απόδοσης, 
με ουσιαστικές δεξι-

ότητες και προσαρμοστικότητα, 
αποτελεί βασική προϋπόθεση 
για τη βιωσιμότητα των οργανι-
σμών. Τα «ταλέντα αξίας» δεν 
ορίζονται μόνο από την τεχνική 
κατάρτιση, αλλά από την ικανό-
τητα να μαθαίνουν διαρκώς, να 
συνεργάζονται και να συν-δημι-
ουργούν θετικό αντίκτυπο.

100 χρόνια εμπιστοσύνη
Η EY αποτελεί έναν από τους 
κορυφαίους οργανισμούς πα-
ροχής επαγγελματικών υπηρεσι-
ών παγκοσμίως, με παρουσία σε 
περισσότερες από 150 χώρες. Η 
EY Ελλάδος συμπληρώνει φέτος 
100 χρόνια δραστηριοποίησης 
στη χώρα, στηρίζοντας μέσα από 
ελεγκτικές, συμβουλευτικές, φο-
ρολογικές και νομικές υπηρεσίες, 
και υπηρεσίες εταιρικής στρατηγι-
κής και συναλλαγών, τη διαμόρ-
φωση ενός νέου αναπτυξιακού 
προτύπου, με την τεχνολογία, την 
καινοτομία και τον άνθρωπο στο 
επίκεντρο. Στον πυρήνα της στρα-
τηγικής της βρίσκεται η δέσμευση 
για τη διαμόρφωση ενός καλύτε-
ρου εργασιακού κόσμου, ξεχωρί-
ζοντας μέσα από τις βραβεύσεις 
της ως Top Employer 2026, για 
τέταρτη συνεχόμενη χρονιά, Best 
Workplace in Professional Services 
& Consulting 2026, αλλά και Best 
Workplace for Women 2026, για 
τρίτη χρονιά σερί. 

Διαμορφώνοντας το μέλλον 
με αυτοπεποίθηση
Η EY προτάσσει ένα ξεχωριστό 
Employee Value Proposition: το 
«διαμόρφωσε το μέλλον σου με 

ντας τη σωματική, ψυχική, οικο-
νομική και κοινωνική διάσταση, 
με στόχο τη βιώσιμη πρόοδο και 
τη συνολική ενδυνάμωση του 
ανθρώπινου δυναμικού.
Καλλιεργείται, έτσι, μια κουλτού-
ρα ανοιχτής επικοινωνίας και ου-
σιαστικής συμμετοχής, δίνοντας 
στους ανθρώπους τη δυνατότητα 
να εκφράζουν τις ανάγκες τους 
και να επικοινωνούν τις προκλή-
σεις που αντιμετωπίζουν, μέσα 
από έρευνες ικανοποίησης, 
τις all-people συναντήσεις «EY 
Circles» και τον θεσμό των EY 
Champions, που αποτελούν τα 
Employee Resource Groups της 
EY Ελλάδος. Αυτές οι κοινότητες 
εργαζομένων, εμπνέουν και κινη-
τοποιούν μέσω πρωτοβουλιών 
γύρω από τη νευροδιαφορετι-
κότητα (Neurodiversity Champi-
ons), τη γυναικεία ενδυνάμωση 
(Female Leadership Champions) 
και την ευημερία (Sustainable 
Wellbeing Champions).

Δίπλα στη νέα γενιά με 
ευκαιρίες για φοιτητές  
και απόφοιτους
Η ΕΥ Ελλάδος βρίσκεται στα-
θερά δίπλα στη νέα γενιά, προ-
σφέροντας ευκαιρίες μάθησης, 
ανάπτυξης και επαγγελματικής 
εξέλιξης. Κάθε χρόνο, περισ-
σότεροι από 100 φοιτητές από 
ελληνικά πανεπιστήμια συμμετέ-
χουν σε θέσεις πρακτικής άσκη-
σης, αποκτώντας ουσιαστική 
εμπειρία, καθώς από τα πρώτα, 
κιόλας, βήματα της καριέρας 
τους, έχουν σημαντική έκθεση 
σε έργα και πελάτες.
Παράλληλα, μέσα από work-
shops που πραγματοποιούνται 
τόσο σε πανεπιστήμια όσο και 
στα γραφεία της ΕΥ σε Αθήνα, 
Θεσσαλονίκη, Πάτρα και Ηρά-
κλειο Κρήτης, οι συμμετέχοντες 
ενισχύουν τις τεχνικές τους δεξι-
ότητες και γνωρίζουν από κοντά 
την εταιρική κουλτούρα. Έτσι, η 
σύνδεση της ακαδημαϊκής γνώ-
σης με την αγορά εργασίας, ενι-
σχύει την ετοιμότητα των φοιτη-
τών για το επόμενο βήμα.

All in, για να διαμορφώσουμε 
το μέλλον μαζί
Η διαμόρφωση ταλέντων αξίας 
είναι μια συλλογική προσπάθεια 
που απαιτεί όραμα, συνέπεια 
και συνεργασία. Στόχος της EY 
είναι να προσφέρει το περιβάλ-
λον και τα εργαλεία, ώστε κάθε 
νέος επαγγελματίας να εξελιχθεί 
με αυτοπεποίθηση. Το μέλλον 
διαμορφώνεται καθημερινά και 
ανήκει σε εκείνους που επιλέ-
γουν να το δημιουργήσουν.

αυτοπεποίθηση» (Shape your 
future with confidence) αποτυ-
πώνει την υπόσχεση προς τους 
ανθρώπους της για ένα περι-
βάλλον όπου μπορούν να εξελι-
χθούν, να αποκτήσουν κρίσιμες 
δεξιότητες, να ηγηθούν και να 
χαράξουν τη δική τους πορεία. 
Για έναν φοιτητή ή νέο επαγ-
γελματία, αυτό μεταφράζεται 
σε πραγματικές ευκαιρίες, με 
καθοδήγηση από επιδραστικούς 
leaders της αγοράς και συμμετο-
χή σε έργα με αντίκτυπο για τις 
επιχειρήσεις, τους οργανισμούς 
και το κοινωνικό σύνολο. 

Πώς διαμορφώνουμε 
ταλέντα αξίας στην πράξη;

Μάθηση και συνεχής 
ανάπτυξη
Η ΕΥ επενδύει στρατηγικά στη 
διαρκή ανάπτυξη των ανθρώπων 
της, παρέχοντας ένα ολοκληρω-
μένο πλαίσιο μάθησης, που ενι-
σχύει κρίσιμες τεχνικές και ηγε-
τικές δεξιότητες. Το πρόγραμμα 
εκμάθησης και πιστοποίησης 
«EY Badges» καλύπτει τομείς, 
όπως Data & AI, Cybersecurity, 
Project Management και Lead-
ership, προσφέροντας στους 



Τ
ο 1776, ο Σκώτος 
φιλόσοφος και οι-
κονομολόγος Adam 
Smith δημοσίευσε 
το εμβληματικό έργο 

του An Inquiry into the Nature 
and Causes of the Wealth of 
Nations, γνωστό στα ελληνικά 
ως Ο Πλούτος των Εθνών. Το 
έργο αυτό θεωρείται ευρέως το 
θεμέλιο της σύγχρονης οικονο-
μικής επιστήμης. Δύο και πλέον 
αιώνες αργότερα – και ιδίως με 
την επέτειο των 250 ετών από 
την έκδοσή του – η σημασία του 
παραμένει εξαιρετικά επίκαιρη, 
τόσο για την κατανόηση της λει-
τουργίας των αγορών όσο και 
για τις μεγάλες προκλήσεις της 
παγκόσμιας οικονομίας.
Ο Smith έζησε σε μια περίοδο 
βαθιών μετασχηματισμών: την 
εποχή του Ευρωπαϊκού Διαφω-
τισμού και των απαρχών της Βι-
ομηχανικής Επανάστασης. Σε 
αντίθεση με τις κυρίαρχες τότε 
αντιλήψεις του μερκαντιλισμού 
(που ταύτιζαν τον πλούτο με τα 
αποθέματα πολύτιμων μετάλ-
λων) ο Smith υποστήριξε ότι 
ο πραγματικός πλούτος ενός 
έθνους είναι η παραγωγική του 
ικανότητα καθώς αυτή προσδιο-
ρίζει το επίπεδο διαβίωσης των 
πολιτών του.
Η μεγάλη του τομή ήταν ότι 
αντιμετώπισε την οικονομία 
ως σύστημα αλληλεξαρτώμε-
νων αγορών που λειτουργούν 
μέσω κινήτρων, τιμών και θε-
σμών. Ανέλυσε τον τρόπο με τον 
οποίο τα άτομα, επιδιώκοντας 
το προσωπικό τους συμφέρον, 
προωθούν – χωρίς να το επιδι-
ώκουν – την ευημερία του συνό-
λου. Η ιδέα αυτή αποτυπώθηκε 
στη διάσημη έννοια της «αόρα-
της χειρός» (Invisible Hand).
Κεντρική θέση στο έργο του 
Smith κατέχει ο καταμερισμός 
της εργασίας. Το γνωστό παρά-
δειγμα του εργοστασίου καρφι-
τσών που χρησιμοποίησε δείχνει 
πώς η εξειδίκευση αυξάνει δρα-
ματικά την παραγωγικότητα. Ο 
καταμερισμός της εργασίας αυ-
ξάνει την επιδεξιότητα των ερ-
γαζομένων, εξοικονομεί χρόνο, 
και ευνοεί την καινοτομία και 
την παραγωγικότητα.
Αυτή η ανάλυση αποτέλεσε τη 

Του ΓΙΏΡΓΟΥ 
ΑΛΟΓΟΣΚΟΎΦΗ, 

Ομότιμου Καθηγητή 
Οικονομικής Επιστήμης 

του ΟΠΑ

Ο Adam Smith και η διαχρονική σημασία 
του Πλούτου των Εθνών

βάση για τις μεταγενέστερες θε-
ωρίες της οικονομικής ανάπτυ-
ξης και της βιομηχανικής οργά-
νωσης. Στον σύγχρονο κόσμο 
των παγκόσμιων εφοδιαστικών 
αλυσίδων, η σκέψη του Smith 
είναι πιο επίκαιρη από ποτέ.
Ο Smith υπερασπίστηκε την 
ελευθερία των αγορών και τον 
ανταγωνισμό ως μηχανισμούς 
αποτελεσματικής κατανομής 
των πόρων. Ωστόσο, δεν ήταν 
δογματικός υπέρμαχος της πλή-
ρους απουσίας του κράτους. 
Αντιθέτως, αναγνώρισε τρεις 
βασικές λειτουργίες του: 
1. Aμυνα και ασφάλεια. 
2. Δικαιοσύνη και θεσμικό πλαί-
σιο, και 
3. Δημόσια έργα και υποδομές. 
Η ισορροπία αυτή μεταξύ αγο-
ράς και κράτους παραμένει θε-
μελιώδης στη σύγχρονη οικονο-
μική πολιτική.
Ένα από τα πιο διαχρονικά 
στοιχεία του έργου του Smith 
είναι η υπεράσπιση του ελεύ-
θερου εμπορίου. Αντιτάχθηκε 
στους υψηλούς δασμούς και 
τους περιορισμούς, υποστηρί-
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Στα 250 χρόνια από τη δημοσί-
ευση του Πλούτου των Εθνών, η 
βασική σύλληψη του Smith – ότι 
οι θεσμοί, τα κίνητρα και η πα-
ραγωγικότητα καθορίζουν την οι-
κονομική ευημερία – παραμένει 
ακλόνητη. Η σημασία του έργου 
του δεν περιορίζεται στο παρελ-
θόν. Αντιθέτως, αποτελεί οδηγό 
για το παρόν και το μέλλον.
Η ανάγκη για ισορροπία μεταξύ 
αγοράς και κράτους είναι πιο 
κρίσιμη από ποτέ. Η κατανόηση 
της λειτουργίας των κινήτρων 
παραμένει βασική για τη χάραξη 
πολιτικής. Η σημασία των θε-
σμών (δικαιοσύνη, διαφάνεια, 
ανταγωνισμός) αναδεικνύεται 
ως καθοριστικός παράγοντας 
ανάπτυξης.
Αξίζει να σημειωθεί ότι ο Adam 
Smith προσέγγισε τα οικονο-
μικά φαινόμενα ως ηθικός 
φιλόσοφος. Στο έργο του Η 
θεωρία των ηθικών συναι-
σθημάτων (The Theory of Moral 
Sentiments), πριν τη δημοσίευση 
του Πλούτου των Εθνών, τόνισε 
τη σημασία της ηθικής, της αλ-
ληλεγγύης και των κοινωνικών 
κανόνων. Αυτό μας υπενθυμίζει 
ότι οι αγορές δεν λειτουργούν 
σε κενό, αλλά εντός κοινωνιών 
με αξίες και θεσμούς.
Διακόσια πενήντα χρόνια μετά 
την έκδοση του Πλούτου των 
Εθνών, το έργο του Adam Smith 
παραμένει θεμέλιο της οικονο-
μικής επιστήμης και οδηγός για 
τη δημόσια πολιτική. Η ανάλυ-
σή του για τον καταμερισμό της 
εργασίας, τις αγορές και το δι-
εθνές εμπόριο εξακολουθεί να 
φωτίζει τις σύγχρονες οικονο-
μικές εξελίξεις.
Σε έναν κόσμο που αντιμετωπί-
ζει νέες προκλήσεις – από την 
τεχνητή νοημοσύνη έως την κλι-
ματική αλλαγή – η σκέψη του 
Smith μάς υπενθυμίζει ότι η ευ-
ημερία δεν είναι αποτέλεσμα 
ούτε της ανεξέλεγκτης αγοράς 
ούτε της υπερβολικής κρατικής 
παρέμβασης, αλλά μιας εύθραυ-
στης και δυναμικής ισορροπίας 
μεταξύ τους. Η επέτειος των 250 
ετών είναι μια ευκαιρία επανα-
ξιολόγησης ενός έργου που συ-
νεχίζει να διαμορφώνει το πα-
ρόν και να εμπνέει το μέλλον 
της οικονομικής σκέψης.

ζοντας ότι κάθε χώρα πρέπει 
να εξειδικεύεται εκεί όπου είναι 
πιο παραγωγική. Η ιδέα αυτή 
αποτέλεσε τη βάση για τη θεω-
ρία του συγκριτικού πλεονεκτή-
ματος που ανέπτυξε αργότερα 
ο David Ricardo.
Σήμερα, παρά την αναζωπύρω-
ση του προστατευτισμού, τα βα-
σικά επιχειρήματα του Smith 
εξακολουθούν να καθοδηγούν 
τη διεθνή οικονομική σκέψη.
Στον 21ο αιώνα, οι ιδέες του 
Smith επαναξιολογούνται υπό 
το πρίσμα νέων προκλήσεων, 
όπως η παγκοσμιοποίηση, οι 
ανισότητες και η ραγδαία τε-
χνολογική πρόοδος. Λόγω της 
παγκοσμιοποίησης οι διεθνείς 
αγορές έχουν επεκταθεί σε πρω-
τοφανές επίπεδο, επιβεβαιώνο-
ντας τη σημασία του καταμερι-
σμού της εργασίας. Ωστόσο, η 
αύξηση των εισοδηματικών ανι-
σοτήτων έχει οδηγήσει σε κριτι-
κή της ανεξέλεγκτης λειτουργί-
ας των αγορών. Παράλληλα, η 
αυτοματοποίηση και η τεχνητή 
νοημοσύνη μετασχηματίζουν την 
εργασία και την παραγωγή.
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Η 
αρχή κάθε επαγγελ-
ματικής διαδρο-
μής συνοδεύεται 
συχνά από ερωτή-
ματα: Πού μπορώ 

να εξελιχθώ; Πού θα έχω την 
ευκαιρία να μάθω πραγματικά; 
Πού θα νιώσω ότι η προσπά-
θειά μου αναγνωρίζεται και ότι 
μπορώ να χτίσω κάτι με προο-
πτική; Για τους νέους ανθρώ-
πους που κάνουν τα πρώτα τους 
βήματα στην αγορά εργασίας, 
το ζητούμενο δεν είναι απλώς 
μια θέση, αλλά ένα περιβάλλον 
στο οποίο μπορούν να αναπτυ-
χθούν και να δουν τον εαυτό 
τους να εξελίσσεται. 
Στην ΚΑΥΚΑΣ, πιστεύουμε ότι το 
ταλέντο δεν ορίζεται μόνο από 
όσα γνωρίζει κάποιος σήμερα, αλ-
λά κυρίως από όσα μπορεί να κα-
τακτήσει αύριο. Για εμάς, ταλέντο 
αξίας είναι ο άνθρωπος που έχει 
διάθεση να μάθει, να προοδεύει, 
να συνεργάζεται δημιουργικά και 
να δοκιμάζει τις δυνατότητές του 
σε πραγματικές συνθήκες. Δεν 
είναι απαραίτητο να τα γνωρίζει 
όλα από την πρώτη στιγμή. Αρκεί 
να διαθέτει κίνητρο, περιέργεια 
και θέληση για διαρκή μάθηση.
Αυτός είναι και ο λόγος που στην 
ΚΑΥΚΑΣ δίνουμε ιδιαίτερη ση-
μασία στο πώς ξεκινά και πώς 

εξελίσσεται η διαδρομή κάθε 
νέου επαγγελματία. Θέλουμε 
οι άνθρωποι που έρχονται στην 
ομάδα μας να αισθάνονται ότι 
μπαίνουν σε ένα περιβάλλον που 
τους στηρίζει ουσιαστικά: να κα-
τανοήσουν τον ρόλο τους, να 
αναπτύξουν τις δεξιότητές τους 
και να αποκτήσουν εμπειρία βή-
μα-βήμα μέσα από την πράξη.
Στην ΚΑΥΚΑΣ, η ανάπτυξη 
των ανθρώπων μας αποτελεί 
συνειδητή επιλογή και στρα-
τηγική προτεραιότητα. Επεν-
δύουμε σε ένα οργανωμένο 
πλαίσιο μάθησης μέσα από το 
Kafkas Institute of Training & 
Development, όπου οι νέοι ερ-
γαζόμενοι έχουν πρόσβαση σε 
σύγχρονες εκπαιδευτικές εμπει-
ρίες που συνδυάζουν τεχνικές 
γνώσεις και soft skills. Η μάθηση 
δεν περιορίζεται στη διαδικασία 
υποδοχής και ένταξης νέων ερ-
γαζομένων (onboarding), αλλά 
εξελίσσεται διαρκώς μέσα από 
συνδυασμό εκπαιδευτικών μεθό-
δων (blended learning), διατμη-
ματική συνεργασία και συμμε-
τοχή σε projects που συνδέουν 
τους ανθρώπους με την πραγμα-
τική αγορά. Με αυτόν τον τρό-
πο, η μάθηση μετατρέπεται σε 
βασικό πυλώνα ανάπτυξης, που 
στηρίζει τόσο την ατομική εξέλι-

τητα συνδυάζει τεχνογνωσία, 
επαφή με την αγορά και συνερ-
γασία με διαφορετικές ομάδες. 
Έτσι, ένας νέος επαγγελματίας 
δεν έρχεται απλώς να καλύψει 
μια θέση, αλλά να αποκτήσει 
εμπειρίες και δεξιότητες που 
έχουν πραγματική αξία.
Ταυτόχρονα, πιστεύουμε ότι η 
εξέλιξη δεν έρχεται μόνο μέσα 
από τη γνώση, αλλά και μέσα 
από την κουλτούρα. Από το αν 
υπάρχει εμπιστοσύνη, σεβα-
σμός και ανοιχτή επικοινωνία. 
Από το αν ένας νέος άνθρωπος 
νιώθει ότι μπορεί να εκφράσει 
ιδέες, να κάνει ερωτήσεις και 
να διεκδικήσει το επόμενο βήμα 
του. Αυτά είναι τα στοιχεία που 
μετατρέπουν μια πρώτη επαγ-
γελματική εμπειρία σε αφετηρία 
πραγματικής εξέλιξης.
Για τους φοιτητές και αποφοί-
τους του Οικονομικού Πανε-
πιστημίου Αθηνών, η επόμενη 
μέρα δεν αφορά μόνο την επαγ-
γελματική αποκατάσταση, αλλά 
και την επιλογή ενός περιβάλ-
λοντος στο οποίο θα μπορούν 
να εξελίσσονται με ουσία. Ενός 
περιβάλλοντος που θα τους δίνει 
χώρο να χτίσουν εμπειρία, να 
ανακαλύψουν τις δυνατότητές 
τους και να προχωρήσουν με 
αυτοπεποίθηση.
Στην ΚΑΥΚΑΣ, βλέπουμε σε κά-
θε νέο άνθρωπο μια προοπτική. 
Έναν μελλοντικό επαγγελματία 
που μπορεί να εξελιχθεί και να 
προσφέρει αξία. Γιατί η δημι-
ουργία ταλέντων αξίας ξεκινά 
από την εμπιστοσύνη στις δυ-
νατότητες των ανθρώπων και 
ολοκληρώνεται όταν τους δίνο-
νται τα σωστά εφόδια για να 
τις μετατρέψουν σε πράξη.
Για εμάς, το μέλλον χτίζεται από 
ανθρώπους που θέλουν να μά-
θουν, να προσφέρουν και να 
εξελιχθούν. Και αυτό το μέλ-
λον θέλουμε να το δημιουρ-
γούμε μαζί.

Μάθετε περισσότερα για την 
κουλτούρα, το DNA και τις 
θέσεις εργασίας της ΚΑΥΚΑΣ

ξη όσο και τη συνολική πρόοδο 
του οργανισμού.
Παράλληλα, μέσα από προγράμ-
ματα όπως το «High Potentials», 
δίνουμε τη δυνατότητα σε νέ-
ους επαγγελματίες να ηγηθούν 
projects, να αναπτύξουν ουσι-
αστικά τις δεξιότητές τους και 
να δουν στην πράξη πώς χτίζε-
ται μια δυναμική επαγγελματική 
πορεία. Για εμάς, η εξέλιξη δεν 
είναι θέμα χρόνου, αλλά διάθε-
σης και συνεχούς υποστήριξης. 
Κομβικό ρόλο σε αυτή τη δια-
δρομή διαδραματίζει η δομημέ-
νη ανατροφοδότηση (feedback). 
Η εξέλιξη δεν προκύπτει μόνο 

μέσα από την εμπειρία, αλλά και 
μέσα από τη σαφή κατανόηση 
του σημείου στο οποίο βρίσκεται 
κανείς, καθώς και των δυνατο-
τήτων εξέλιξής του. Μέσα από 
συστηματική ανατροφοδότηση 
(feedback), οι άνθρωποί μας 
αναδεικνύουν τα δυνατά τους 
σημεία, εντοπίζουν βελτιώσεις 
και θέτουν σαφείς στόχους.
Σε έναν οργανισμό όπως η  
ΚΑΥΚΑΣ, που δραστηριοποι-
είται στον κλάδο του ηλεκτρο-
λογικού υλικού, του φωτισμού 
και των ενεργειακών λύσεων, οι 
ευκαιρίες μάθησης είναι πολλές 
και ουσιαστικές. Η καθημερινό-

Δημιουργώντας ταλέντα αξίας: 
εκεί όπου η δυναμική συναντά την ευκαιρία



Από το ταλέντο στην υπεραξία

Σ
ε μια εποχή συνεχών 
αλλαγών, το ανταγω-
νιστικό πλεονέκτημα 
των επιχειρήσεων δεν 
βρίσκεται μόνο στην 

τεχνολογία ή στο οικονομικό κε-
φάλαιο, αλλά στους ανθρώπους 
τους. Ωστόσο, μία από τις σημα-
ντικότερες προκλήσεις για τις 
σύγχρονες επιχειρήσεις είναι η 
εύρεση και – κυρίως – η διακρά-
τηση ταλαντούχου ανθρώπινου 
δυναμικού, που αποτελεί καθο-
ριστικό παράγοντα επιβίωσης 
και ανάπτυξής τους.
Σε αυτό το πλαίσιο, πριν από πε-
ρίπου 25 χρόνια, αναπτύχθηκε η 
στρατηγική διοίκησης ταλέντων 
(Talent Management – συστη-
ματικός εντοπισμός, ανάπτυξη 
και διακράτηση ικανών εργα-
ζομένων που έχουν καταγράψει 
υψηλές αποδόσεις και έχουν επι-
δείξει προοπτική ανέλιξης). Η 
προσέγγιση αυτή αρχικά στόχευε 
μια μικρή ομάδα «αστέρων». 
Όμως, η σύγχρονη τάση είναι 
η συμπεριληπτική διοίκηση τα-
λέντων, η οποία αναγνωρίζει ότι 
κάθε εργαζόμενος διαθέτει κά-
ποιου είδους ταλέντο, το οποίο 

ΕΠΙΜΈΛΕΙΑ 
ΑΦΙΕΡΏΜΑΤΟΣ: 
ΦΩΤΕΙΝΉ 
ΚΡΑΒΑΡΊΤΗ, 
Επίκουρη 
Καθηγήτρια 
Διοίκησης 
Ανθρώπινου 
Δυναμικού 
του Τμήματος 
Διοικητικής 
Επιστήμης και 
Τεχνολογίας  
του ΟΠΑ

ΙΩΆΝΝΗΣ 
ΝΙΚΟΛΆΟΥ, 
Καθηγητής 
Οργανωσιακής 
Συμπεριφοράς 
και Διοίκησης 
Ανθρώπινου 
Δυναμικού, 
Πρόεδρος 
του Τμήματος 
Διοικητικής 
Επιστήμης και 
Τεχνολογίας  
του ΟΠΑ

μπορεί να προσθέσει αξία σε 
έναν οργανισμό ανάλογα με τις 
ανάγκες και το στάδιο ανάπτυ-
ξής του. Για παράδειγμα, μια 
νεοφυής επιχείρηση χρειάζεται 
ευέλικτους ανθρώπους που μπο-
ρούν να καλύψουν πολλαπλούς 
ρόλους: από την ανάπτυξη του 
προϊόντος μέχρι το μάρκετινγκ 
και τις πωλήσεις. Πιο ώριμες 
επιχειρήσεις έχουν ανάγκη 
από ανθρώπους με συγκεκρι-
μένη εξειδίκευση και διοικητι-
κές δεξιότητες για τη διοίκηση 
ομάδων.
Η εμπειρία των τελευταίων δε-
καετιών δείχνει ότι η διοίκη-
ση ταλέντων γίνεται ακόμη πιο 
κρίσιμη σε περιόδους αβεβαι-
ότητας, όπως η σημερινή. Υπό 
τέτοιες συνθήκες, επιχειρήσεις 
που επενδύουν στα ταλέντα τους 
αποκτούν σημαντικό πλεονέκτη-
μα. Για παράδειγμα, κατά την οι-
κονομική κρίση του 2007-2008, 
οργανισμοί που είχαν ήδη υιο-
θετήσει συστηματικές πρακτικές 
ανάπτυξης ταλέντων, κατέγρα-
ψαν ταχύτερη ανάκαμψη με αύ-
ξηση της παραγωγικότητας και 
καλύτερη διαχείριση διαδοχής 

σε κρίσιμες θέσεις. Αντίστοιχα, 
με την έξαρση της πανδημίας 
του κορωνοϊού (COVID-19), οι 
επιχειρήσεις που είχαν επενδύ-
σει σε δεξιότητες – ιδίως ψηφι-
ακές – προσαρμόστηκαν πολύ 
πιο γρήγορα. Χαρακτηριστικό 
παράδειγμα αποτελούν εταιρεί-
ες της εφοδιαστικής αλυσίδας, 
οι οποίες μπόρεσαν εν μιά νυ-
κτί να μεταφέρουν σημαντικό 
μέρος των υπηρεσιών τους σε 
ψηφιακό περιβάλλον.
Στην ελληνική πραγματικότη-
τα, αξίζει να σημειωθεί ότι πρα-
κτικές διοίκησης ταλέντων δεν 
εφαρμόζονται μόνο σε θυγα-
τρικές πολυεθνικών. Η πολυε-
τής έρευνά μας έχει δείξει πως 
υπάρχουν δυναμικές επιχειρή-
σεις σε όλη τη χώρα, από τη 
βαριά βιομηχανία στη Βόρεια 
Ελλάδα έως τον ξενοδοχειακό 
κλάδο στα νησιά μας, οι οποί-
ες επενδύουν συστηματικά στον 
τομέα αυτόν, αποδεικνύοντας 
πως η στρατηγική αυτή δεν είναι 
προνόμιο των λίγων.
Το παρόν τεύχος προσεγγίζει 
καίρια ζητήματα της διοίκησης 
ταλέντων, τα οποία απασχολούν 

οργανισμούς τόσο του ιδιωτι-
κού όσο και του δημόσιου τομέα 
στην Ελλάδα. Διακεκριμένοι συ-
νάδελφοι από την Ελλάδα και 
το εξωτερικό εξετάζουν, μεταξύ 
άλλων, τους λόγους που τα ταλέ-
ντα αποχωρούν και τους «υβρι-
δικούς ρόλους» που θα πρέπει 
να αναλάβουν στο βραχυπρόθε-
σμο μέλλον. Παράλληλα, ανα-
δεικνύονται κρίσιμα ερωτήμα-
τα όπως: Πώς οι μικρομεσαίες 
επιχειρήσεις, ο βασικός πυλώ-
νας της ελληνικής οικονομίας, 
ανταποκρίνονται στις σύγχρονες 
προκλήσεις της διοίκησης ταλέ-
ντου; Γιατί τα προγράμματα ανά-
πτυξης ταλέντου εξακολουθούν 
να αποτελούν το «μαύρο κουτί» 
της διοίκησης ταλέντου; Γιατί εν 
έτει 2026, έμφυλες ανισότητες 
στην ανάπτυξη ταλέντων παρα-
μένουν στο επίκεντρο του δια-
λόγου; Τέλος, στο τεύχος αυτό 
προτείνεται πότε οι οργανισμοί 
πρέπει να επενδύουν σε «αγο-
ρά» και πότε σε «καλλιέργεια» 
ταλέντων, καθώς επίσης και η 
συν-ανάπτυξη ως η νέα γαλλι-
κής προελεύσεως μέθοδος στην 
ανάπτυξη ταλέντων. 
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Γιατί οι εργαζόμενοι 
φεύγουν, ενώ οι εταιρείες 
νομίζουν ότι τους κρατούν

Φ
ανταστείτε μια εται-
ρεία που δαπανά ση-
μαντικούς πόρους για 
να προσελκύσει ικα-
νούς εργαζομένους, 

τους εκπαιδεύει, τους εντάσσει σε 
ομάδες, και λίγους μήνες αργότερα 
τους βλέπει να αποχωρούν. Η θέση 
ανοίγει ξανά, ο κύκλος επαναλαμβά-
νεται. Δεν πρόκειται για μεμονωμένο 
φαινόμενο. Πρόκειται για τον κανόνα 
σε μεγάλο μέρος της ελληνικής αγο-
ράς εργασίας.
Τα τελευταία χρόνια, στο Οικονομικό 
Πανεπιστήμιο Αθηνών σε συνεργασία 
με την kariera.gr διεξάγουμε την Ετή-
σια Έρευνα Τάσεων Προσέλκυσης 
και Επιλογής Προσωπικού, ρωτώντας 
εκατοντάδες στελέχη ανθρώπινου 
δυναμικού για τις προτεραιότητες 
και τις πρακτικές τους. Παράλληλα, 
μέσα από αντίστοιχες έρευνες, κα-
ταγράφει και τη φωνή εκατοντάδων 
εργαζομένων και υποψηφίων. Αυτή 
η διπλή ματιά αποκαλύπτει κάτι που 
ίσως δεν περίμεναν οι περισσότεροι: 
εργοδότες και εργαζόμενοι φαίνε-
ται να μιλούν διαφορετική γλώσσα, 
όταν πρόκειται για το τι κάνει μια 
δουλειά ελκυστική και τι κρατά κά-
ποιον σε αυτή.

Προτεραιότητα στα λόγια,  
όχι στην πράξη
Εδώ και αρκετά χρόνια, η διακράτη-
ση ταλέντων βρίσκεται σταθερά στην 
κορυφή των ανησυχιών των τμημά-
των ανθρώπινου δυναμικού. Στην πιο 
πρόσφατη έρευνα, περίπου επτά στα 
δέκα στελέχη την κατατάσσουν στις 
πέντε σημαντικότερες προκλήσεις. 
Ταυτόχρονα όμως, σχεδόν οι μισοί 
εργαζόμενοι που ρωτήσαμε δηλώνουν 
ότι αναζητούν ενεργά νέα εργασία.
Πώς εξηγείται αυτό το χάσμα; Τα 
στοιχεία δείχνουν ότι η πρόθεση δεν 
μεταφράζεται σε δράση. Ελάχιστες 
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ΤΟ ΠΑΡΆΔΟΞΟ ΤΟΥ ΤΑΛΈΝΤΟΥ

Η έλλειψη 
αναγνώρισης 

αποδεικνύεται 
σιωπηλός 

δολοφόνος της 
δέσμευσης: 

σχεδόν ένας 
στους δύο 

εργαζομένους 
την αναφέρει 

ως λόγο 
αποχώρησης. 

Η αλήθεια 
είναι ότι οι 

άνθρωποι δεν 
θέλουν απλώς 
μισθό. Θέλουν 
να νιώθουν ότι 
η δουλειά τους 

μετρά

Του ΙΩΆΝΝΗ 
ΝΙΚΟΛΆΟΥ, Καθηγητή 

Οργανωσιακής 
Συμπεριφοράς και 

Διοίκησης Ανθρώπινου 
Δυναμικού, Προέδρου 

του Τμήματος 
Διοικητικής 

Επιστήμης και 
Τεχνολογίας του ΟΠΑ

εταιρείες εφαρμόζουν στην πράξη 
συστηματικό σχεδιασμό διαδοχής 
(δηλαδή την προετοιμασία εργαζομέ-
νων για να αναλάβουν μελλοντικούς 
ρόλους ευθύνης), ενώ η εσωτερική 
μετακίνηση εργαζομένων σε νέες θέ-
σεις ή τμήματα παραμένει περιθω-
ριακή πρακτική. Με λίγα λόγια, οι 
εταιρείες λένε ότι θέλουν να κρατή-
σουν τους ανθρώπους τους, αλλά δεν 
τους δίνουν λόγους να μείνουν. Και 
κάθε αποχώρηση κοστίζει: όχι μόνο 
σε χρόνο και χρήμα για την εκ νέου 
πρόσληψη, αλλά και σε χαμένη γνώ-
ση, αποσταθεροποίηση ομάδων και 
πλήγμα στο ηθικό όσων μένουν πίσω.

Δεν φεύγουν μόνο  
για τα λεφτά
Όταν ρωτάμε τα στελέχη ανθρώπινου 
δυναμικού τι κάνει μια εταιρεία ελκυ-
στική, η πρώτη τους απάντηση είναι 
σχεδόν πάντα ο μισθός και οι παρο-
χές. Και βέβαια, τα χρήματα μετράνε. 
Όταν όμως στρέφουμε το ερώτημα 
στους ίδιους τους εργαζομένους και 
τους ζητάμε να μας πουν γιατί πραγ-
ματικά παραμένουν σε μια δουλειά, 
η εικόνα αλλάζει ριζικά.
Για τους περισσότερους εργαζομέ-
νους, πολύ σημαντικός λόγος παρα-
μονής δεν είναι (μόνο) ο μισθός, αλ-
λά και η ισορροπία μεταξύ δουλειάς 
και προσωπικής ζωής. Αντίστοιχα, 
ο δεύτερος σημαντικότερος λόγος 
αποχώρησης δεν είναι μια καλύτερη 
οικονομική πρόταση, αλλά η κακή 
σχέση με τον άμεσο προϊστάμενο. 
Πάνω από τους μισούς εργαζομένους 
αναφέρουν τη σχέση με το αφεντικό 
τους ως παράγοντα που τους ωθεί 
προς την έξοδο. Και αυτό δεν αφο-
ρά μόνο ακραίες περιπτώσεις κακής 
διοίκησης. Αφορά την καθημερινή 
αδιαφορία, την έλλειψη αναγνώρι-
σης, την έλλειψη ενσυναίσθησης και 
ενδιαφέροντος.

Η έλλειψη αναγνώρισης, μάλιστα, 
αποδεικνύεται σιωπηλός δολοφό-
νος της δέσμευσης: σχεδόν ένας 
στους δύο εργαζομένους την αναφέ-
ρει ως λόγο αποχώρησης. Κι όμως, 
η αναγνώριση δεν κοστίζει σχεδόν 
τίποτα. Ένα «ευχαριστώ», μια δημό-
σια αναφορά, μια ειλικρινής ανα-
τροφοδότηση μπορούν να κάνουν 
τη διαφορά. Η αλήθεια είναι ότι οι 
άνθρωποι δεν θέλουν απλώς μισθό. 
Θέλουν να νιώθουν ότι η δουλειά 
τους μετρά.

Η εικόνα ανοίγει την πόρτα, 
αλλά δεν κρατά κανέναν μέσα
Ένα ακόμη εντυπωσιακό εύρημα 
αφορά τη φήμη εργοδότη (ό,τι στη δι-
εθνή ορολογία ονομάζεται employer 
branding, δηλαδή η εικόνα που προ-
βάλλει μια εταιρεία ως χώρος εργασί-
ας). Η σημασία που δίνουν τα στελέχη 
ανθρώπινου δυναμικού σε αυτήν αυ-
ξάνεται σταθερά τα τελευταία χρόνια. 
Ωστόσο, σχεδόν τέσσερις στις δέκα 
εταιρείες δεν έχουν καν ξεκαθαρίσει 
τι ακριβώς τις κάνει ξεχωριστό χώ-
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μένων επιστημόνων στο εξωτερι-
κό. Σε αυτό το πλαίσιο, η απώλεια 
ταλέντων δεν είναι απλώς εσωτερι-
κό πρόβλημα μιας εταιρείας. Είναι 
εθνικό ζήτημα. Η επιτυχής αντιμε-
τώπισή του προϋποθέτει τα εξής: 
Πρώτον, οι εταιρείες πρέπει να 
επενδύσουν στην ποιότητα της ηγε-
σίας, όχι μόνο στα κορυφαία κλιμά-
κια, αλλά κυρίως στο επίπεδο του 
άμεσου προϊσταμένου. Η εκπαίδευ-
ση των μεσαίων στελεχών σε θέματα 
επικοινωνίας, ανατροφοδότησης 
και αναγνώρισης δεν είναι πολυ-
τέλεια, αλλά ανάγκη. Είναι η πιο 
αποδοτική επένδυση στη διακράτη-
ση. Αν ένα τμήμα ανθρώπινου δυ-
ναμικού πρέπει να επιλέξει μία μό-
νο πρωτοβουλία, ας επιλέξει αυτή.
Δεύτερον, η ισορροπία μεταξύ δου-
λειάς και προσωπικής ζωής πρέπει 
να αντιμετωπιστεί ως στρατηγική 
προτεραιότητα και όχι ως παραχώ-
ρηση. Η τηλεργασία, το ευέλικτο 
ωράριο και οι πολιτικές σεβασμού 
του προσωπικού χρόνου δεν είναι 
προνόμια, είναι εργαλεία ανταγω-

ρο εργασίας, και ακόμα λιγότερες 
μετρούν αν οι ενέργειες προβολής 
τους αποδίδουν.
Από την πλευρά των εργαζομένων, 
η φήμη μιας εταιρείας τους τραβά 
την προσοχή αρχικά, αλλά αυτό που 
τους κρατά είναι κάτι πολύ πιο απλό: 
η σταθερότητα, η ποιότητα ζωής που 
τους προσφέρει η δουλειά, και οι 
ευκαιρίες να εξελιχθούν. Ειδικά οι 
νεότερες γενιές προσελκύονται από 
εταιρείες που τους προσφέρουν ευ-
ελιξία και νόημα, και λιγότερο από 
ένα γνωστό εταιρικό όνομα. Με άλλα 
λόγια, η εικόνα ανοίγει την πόρτα, 
αλλά αυτό που κρατά τον εργαζόμε-
νο μέσα είναι η καθημερινή εμπειρία 
του στον χώρο εργασίας.

Τι πρέπει να αλλάξει
Τα ευρήματα αυτά δεν αφορούν μό-
νο τα τμήματα ανθρώπινου δυνα-
μικού. Αφορούν τη διοίκηση κάθε 
εταιρείας, αλλά και τη δημόσια πο-
λιτική. Η Ελλάδα αντιμετωπίζει ήδη 
σοβαρές δημογραφικές προκλήσεις 
και συνεχιζόμενη φυγή εξειδικευ-

ΑΦΙΕΡΩΜΑ Από το ταλέντο στην υπεραξία

Η ανάπτυξη 
ταλέντων 
δεν μπορεί να 
εξαντλείται σε 
σεμινάρια και 
πιστοποιήσεις. 
Πρέπει να 
σημαίνει 
πραγματικές 
ευκαιρίες 
εξέλιξης μέσα 
στον οργανισμό: 
αλλαγή ρόλου, 
ανάληψη νέων 
ευθυνών, 
συμμετοχή σε 
αποφάσεις

νιστικότητας. Οι εταιρείες που τα 
προσφέρουν δεν χάνουν παραγωγι-
κότητα. Κερδίζουν δέσμευση.
Τρίτον, η ανάπτυξη ταλέντων δεν 
μπορεί να εξαντλείται σε σεμινάρια 
και πιστοποιήσεις. Πρέπει να σημαί-
νει πραγματικές ευκαιρίες εξέλιξης 
μέσα στον οργανισμό: αλλαγή ρό-
λου, ανάληψη νέων ευθυνών, συμ-
μετοχή σε αποφάσεις. Όταν ένας 
εργαζόμενος βλέπει μπροστά του 
κλειστό δρόμο, θα ψάξει αλλού.
Τέταρτον, σε επίπεδο δημόσιας πο-
λιτικής, χρειάζονται κίνητρα για τις 
μικρομεσαίες επιχειρήσεις ώστε να 
υιοθετήσουν σύγχρονες πρακτικές 
διοίκησης ανθρώπινου δυναμικού. 
Αν αναλογιστεί κανείς ότι αποτε-
λούν τη συντριπτική πλειοψηφία 
των ελληνικών επιχειρήσεων και 
απασχολούν πάνω από δύο εκατομ-
μύρια εργαζομένους, η ενίσχυσή 
τους σε αυτόν τον τομέα δεν είναι 
απλώς θέμα αποτελεσματικότητας 
αλλά εθνικής ανταγωνιστικότητας.
Τέλος, σε μια εποχή όπου η τεχνητή 
νοημοσύνη αναδιαμορφώνει ρα-

γδαία τους ρόλους εργασίας, η ανά-
πτυξη ταλέντων αποκτά μια νέα δι-
άσταση. Οι εργαζόμενοι καλούνται 
να συνεργαστούν με τεχνολογίες 
που πριν από λίγα χρόνια δεν υπήρ-
χαν, και χρειάζονται υποστήριξη, 
όχι μόνο τεχνική, αλλά και ψυχο-
λογική, για να προσαρμοστούν. Η 
κατάρτιση σε ψηφιακές δεξιότητες 
πρέπει να γίνει προτεραιότητα τό-
σο για τις εταιρείες όσο και για τη 
δημόσια πολιτική. Οι εταιρείες που 
θα αντιμετωπίσουν αυτή τη μετάβα-
ση ως ευκαιρία ανάπτυξης, και όχι 
ως απειλή, θα βρεθούν σε πλεονε-
κτική θέση.
Η ετήσια έρευνά μας στέλνει ένα ξε-
κάθαρο μήνυμα: οι εργαζόμενοι δεν 
ζητούν κάτι εξωπραγματικό. Ζητούν 
σεβασμό, αναγνώριση, ισορροπία, 
και ένα περιβάλλον που τους αφή-
νει να αναπτυχθούν. Οι εταιρείες 
που θα ακούσουν αυτή τη φωνή δεν 
θα χρειαστεί να ψάχνουν συνεχώς 
νέους ανθρώπους. Θα έχουν αν-
θρώπους που θέλουν να μείνουν 
κοντά τους.



Υβριδική νοημοσύνη 
και το μέλλον των 
ταλέντων στην Ελλάδα

Η 
τεχνητή νοημοσύνη (συ-
στήματα που μπορούν 
να «μαθαίνουν» και να 
εκτελούν εργασίες που 
μέχρι πρόσφατα απαι-

τούσαν ανθρώπινη σκέψη) ενδέχεται 
να οδηγήσει σε επαναπροσδιορισμό 
της εργασίας. Σε αντίθεση με προη-
γούμενες βιομηχανικές επαναστάσεις, 
όπου η μυϊκή δύναμη του ανθρώπου 
αντικαταστάθηκε από μηχανές, η ση-
μερινή αλλαγή αφορά τη συνεργασία 
ανθρώπου και μηχανών στη λήψη 
αποφάσεων.
Για την Ελλάδα, η μετάβαση σε αυ-
τή τη νέα μορφή συνεργασίας είναι 
μείζονος σημασίας. Η ελληνική οικο-
νομία σε σύγκριση με τις υπόλοιπες 
ευρωπαϊκές χώρες βασίζεται κατά 
99% σε μικρομεσαίες επιχειρήσεις, 
ο τουρισμός συνεισφέρει περίπου το 
ένα πέμπτο του Ακαθάριστου Εγχώ-
ριου Προϊόντος (ΑΕΠ – δηλαδή τη 
συνολική αξία των αγαθών και υπη-
ρεσιών που παράγει μια χώρα), ενώ 
η ελληνική ναυτιλία κατέχει ηγετική 
θέση παγκοσμίως. Την ίδια στιγμή, η 
χώρα αντιμετωπίζει σοβαρές διαθρω-
τικές προκλήσεις, όπως χαμηλότερη 
παραγωγικότητα σε σχέση με τον μέ-
σο όρο της Ευρωπαϊκής Ένωσης, μεί-
ωση του πληθυσμού και αναντιστοιχία 
δεξιοτήτων (δηλαδή οι γνώσεις των 
εργαζομένων δεν ταιριάζουν πάντα 
με τις ανάγκες της αγοράς εργασίας).
Ασφαλώς, η τεχνητή νοημοσύνη δεν 
μπορεί να δώσει λύση σε όλα αυτά 
τα προβλήματα από μόνη της. Μπορεί 
όμως να συμβάλει ουσιαστικά στην 
αντιμετώπισή τους, εφόσον δημιουρ-
γηθεί και υλοποιηθεί σε εθνικό επί-
πεδο μία στρατηγική που να εστιάζει 
στην αξιοποίηση και ανάπτυξη των 
εγχώριων ταλέντων.

Όχι λιγότερες θέσεις εργασίες, 
διαφορετικοί ρόλοι εργασίας
Το κρίσιμο ερώτημα δεν είναι αν θα 
χαθούν θέσεις εργασίας, αλλά πώς 
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Το δημογραφικό πρόβλημα και 
η φυγή νέων επιστημόνων στο 
εξωτερικό οξύνουν την πρόκληση. 
Η Ελλάδα δεν έχει την πολυτέλεια 
να αντικαθιστά εργαζομένους 

Του VLAD VAIMAN, 
Καθηγητή Διοίκησης 

Ανθρώπινου 
Δυναμικού του 

California Lutheran 
University στις ΗΠΑ

θα αλλάξουν οι ρόλοι που κατέχουν 
τα ταλέντα μέσα στον επαγγελματι-
κό στίβο.
Ας δούμε, για παράδειγμα, τον το-
μέα της υγείας. Διαγνωστικά συ-
στήματα που υποστηρίζονται από 
τεχνητή νοημοσύνη, μπορούν να μει-
ώσουν τον χρόνο που αφιερώνεται 
στην ανάλυση ιατρικών απεικονίσε-
ων, επιτρέποντας στους ιατρούς να 
επικεντρωθούν σε πιο περίπλοκα 
περιστατικά ή στην ουσιαστικότε-
ρη επικοινωνία με τους ασθενείς. 
Ο ρόλος λοιπόν του ιατρού μετα-
τοπίζεται από την εκτέλεση επα-
ναλαμβανόμενων εργασιών, στην 
εποπτεία συστημάτων, την ερμηνεία 
αποτελεσμάτων και τη λήψη κρίσι-
μων αποφάσεων. Έτσι, η τεχνητή 
νοημοσύνη δεν αντικαθιστά τους 
ιατρούς, αλλά τους βοηθά να είναι 
πιο αποτελεσματικοί.
Στον τουρισμό, εργαλεία τεχνητής 
νοημοσύνης που προβλέπουν τη ζή-
τηση και προσαρμόζουν τις τιμές 
σε πραγματικό χρόνο, μπορούν να 
αυξήσουν τα έσοδα και να βελτιώ-
σουν την εμπειρία των επισκεπτών. Ο 
επαγγελματίας του χώρου στο μέλλον 
δεν θα περιορίζεται στη διαχείριση 
κρατήσεων, αλλά θα συντονίζει ψη-
φιακά συστήματα και εργαλεία που 
βελτιστοποιούν συνολικά την εμπει-
ρία φιλοξενίας.
Στη ναυτιλία, η τεχνητή νοημοσύ-
νη ήδη χρησιμοποιείται σε κάποιο 
βαθμό για την πρόβλεψη βλαβών, τη 
βελτίωση των δρομολογίων και την 
υποστήριξη της πλοήγησης. Ο ρόλος 
του αξιωματικού της ναυτιλίας στο 
μέλλον μετατοπίζεται από την εκτέ-
λεση διαδικασιών, στην επίβλεψη 
και τη λήψη κρίσιμων αποφάσεων.
Το συμπέρασμα είναι σαφές. Ναι μεν 
ο άνθρωπος παραμένει στο επίκε-
ντρο, αλλά ο ρόλος του επαναπροσ-
διορίζεται. Αυτό είναι μια πρόκληση 
για την ανάπτυξη των ταλέντων του 
μέλλοντος.

Συνεργασία ανθρώπου και μηχανών στη λήψη 
αποφάσεων: μια μείζονος σημασία μετάβαση  
για την ελληνική οικονομία
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Η πρόκληση των δεξιοτήτων 
στην Ελλάδα
Τα δεδομένα δείχνουν πως γενικά σε 
όλη την Ευρώπη, οι ακόλουθες ήπιες/
διαπροσωπικές δεξιότητες παραμέ-
νουν απαραίτητες: κριτική σκέψη, 
δημιουργικότητα, προσαρμοστικό-
τητα, επικοινωνία και ηθική κρίση. 
Τουλάχιστον στο άμεσο μέλλον, αυ-

τον ψηφιακό μετασχηματισμό και τη 
συνολική ανάκαμψη. Η ευκαιρία εί-
ναι ξεκάθαρη: να συνδυαστούν επεν-
δύσεις στην τεχνολογία με επενδύσεις 
στη στρατηγική ανάπτυξη των ταλέ-
ντων της χώρας.
Το δημογραφικό πρόβλημα και η 
φυγή νέων επιστημόνων στο εξωτε-
ρικό οξύνουν την πρόκληση αυτή. Η 
Ελλάδα δεν έχει την πολυτέλεια να 
αντικαθιστά εργαζομένους. Αντίθετα, 
χρειάζεται να αναπτύξει τα υπάρχο-
ντα ταλέντα της, ώστε να αναλάβουν 
υβριδικούς ρόλους.

Κύριες κατευθύνσεις προς μια 
οικονομία τεχνητής νοημοσύνης
Για να αξιοποιήσει η χώρα τη μετάβα-
ση αυτή, απαιτούνται συγκεκριμένες 
παρεμβάσεις:
Επανασχεδιασμός των θέσεων εργα-
σίας. Αντί να καταργούνται θέσεις 
εργασίας, επιχειρήσεις και δημόσι-
οι οργανισμοί πρέπει να χαρτογρα-
φήσουν με σαφήνεια ποιες εργασί-
ες εκτελούνται από ανθρώπους και 
ποιες από την εκάστοτε τεχνολογία, 
δημιουργώντας νέους «υβριδικούς 
ρόλους».  
Εκπαίδευση στη χρήση της τεχνητής 
νοημοσύνης. Η κατανόηση των βα-
σικών αρχών της τεχνητής νοημο-
σύνης δεν πρέπει να αφορά μόνο 
τους ειδικούς. Εργαζόμενοι, στελέ-
χη και δημόσιοι υπάλληλοι πρέπει 
να κατανοήσουν καλύτερα πώς λει-
τουργούν τα αλγοριθμικά συστήμα-
τα, ποιοι είναι οι περιορισμοί τους 
και πώς μπορούν να παρεμβαίνουν 
οι ίδιοι υπεύθυνα. Τα πανεπιστήμια, 
και ειδικά οι σχολές διοίκησης επι-
χειρήσεων, οφείλουν να εντάξουν 
σχετικά μαθήματα στα προγράμματα 
σπουδών τους.
Διαρκής αναβάθμιση δεξιοτήτων. 
Η μάθηση δεν μπορεί να είναι μια 
εφάπαξ διαδικασία. Απαιτείται συ-
νεχής ανάπτυξη ταλέντων με χρήση 
ευέλικτων προγραμμάτων που προ-
σαρμόζονται στις ανάγκες του κάθε 
εργαζομένου.
Νέο σύστημα αξιολόγησης. Η απόδο-
ση δεν πρέπει να μετριέται μόνο με 
βάση την ποσότητα εργασίας, αλλά 
και την ικανότητα συνεργασίας με 
ψηφιακά εργαλεία, τη λήψη αποφά-
σεων και την καινοτομία. 
Ενίσχυση της κινητικότητας στην ερ-
γασία. Οι εργαζόμενοι που επηρεάζο-

ΑΦΙΕΡΩΜΑ Από το ταλέντο στην υπεραξία

Όσοι επενδύσουν απλώς στην αυτοματο-
ποίηση, παραμελώντας την ανάπτυξη  
των ταλέντων των εργαζομένων,  
θα αντιμετωπίσουν σημαντικές δυσκολίες

νται από την αυτοματοποίηση πρέπει 
να έχουν πραγματικές δυνατότητες 
μετάβασης σε νέους υβριδικούς ρό-
λους, είτε μέσα στην ίδια επιχείρηση 
είτε στον ίδιο κλάδο. Σε μια χώρα που 
αντιμετωπίζει διαρροή «μυαλών» στο 
εξωτερικό, η διακράτηση ταλέντων 
μέσω επανεκπαίδευσης είναι στρα-
τηγικής σημασίας.
Τέλος, καθώς η τεχνητή νοημοσύνη 
ενσωματώνεται στις πρακτικές αν-
θρώπινου δυναμικού, είναι απαραί-
τητο να διασφαλίζονται η διαφάνεια, 
η δικαιοσύνη και η προστασία των 
δεδομένων. Χωρίς εμπιστοσύνη, κα-
μία τεχνολογική αλλαγή δεν μπορεί 
να πετύχει.

Το ανταγωνιστικό  
πλεονέκτημα της Ελλάδας
Η Ελλάδα δεν χρειάζεται να ανταγω-
νιστεί τις μεγάλες χώρες στην ανάπτυ-
ξη θεμελιωδών μοντέλων τεχνητής 
νοημοσύνης. Το συγκριτικό της πλε-
ονέκτημα βρίσκεται στην εξειδίκευση 
σε τομείς όπου ήδη διακρίνεται: ναυ-
τιλία, τουρισμός, ανανεώσιμες πηγές 
ενέργειας, αναδυόμενα τεχνολογικά 
οικοσυστήματα, και logistics.
Η τεχνητή νοημοσύνη μπορεί να ενι-
σχύσει αυτούς τους κλάδους χωρίς 
να οδηγήσει σε μαζική απώλεια θέ-
σεων εργασίας. Το σχετικά μικρό 
μέγεθος της ελληνικής οικονομίας 
σε σύγκριση με μεγαλύτερα και πιο 
γραφειοκρατικά συστήματα, επιτρέ-
πει πιο ευέλικτες μεταρρυθμίσεις 
που μπορούν να αυξήσουν την πα-
ραγωγικότητα.
Το μέλλον της εργασίας στην Ελλά-
δα δεν αφορά την αντικατάσταση 
των ανθρώπων από μηχανές. Αφορά 
την αναβάθμιση των ταλέντων των 
εργαζομένων, ώστε να εργάζονται 
πιο έξυπνα, πιο δημιουργικά και με 
υβριδική νοημοσύνη (εκεί όπου άν-
θρωποι και μηχανές συνεργάζονται). 
Όσοι επενδύσουν απλώς στην αυ-
τοματοποίηση, παραμελώντας την 
ανάπτυξη των ταλέντων των εργα-
ζομένων, θα αντιμετωπίσουν σημα-
ντικές δυσκολίες.
Η χώρα έχει αποδείξει πολλές φο-
ρές ότι μπορεί να προσαρμοστεί σε 
δύσκολες συνθήκες. Αν επενδύσει 
στρατηγικά στο ταλαντούχο ανθρώ-
πινο δυναμικό της, η τεχνητή νοημο-
σύνη δεν θα είναι απειλή, αλλά η 
αρχή μιας νέας περιόδου ανάπτυξης.

τές οι δεξιότητες δεν μπορούν να 
αντικατασταθούν πλήρως από κάποιο 
είδος τεχνολογίας.
Στην Ελλάδα, παρότι η υιοθέτηση 
ψηφιακών δεξιοτήτων παραμένει 
ιστορικά χαμηλότερη από τον ευρω-
παϊκό μέσο όρο, η χώρα μπορεί να 
επωφεληθεί από πόρους της Ευρω-
παϊκής Ένωσης για να υποστηρίξει 
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Γιατί οι μικρομεσαίες 
επιχειρήσεις χάνουν τα 
ταλέντα τους αθόρυβα;

Σ
τις μικρομεσαίες 
επιχειρήσεις (ΜμΕ) 
οι πιο ικανοί εργα-
ζόμενοι συχνά χάνο-
νται αθόρυβα. Όταν 

δεν αξιοποιούνται σωστά ή δεν 
αναγνωρίζεται η συνεισφορά 
τους, αποστασιοποιούνται και 
τελικά παίρνουν τον δρόμο της 
εξόδου. Κάθε αποχώρηση κοστί-
ζει ακριβά, όχι μόνο λόγω της 
αναζήτησης και εκπαίδευσης 
αντικαταστάτη, αλλά και εξαι-
τίας του κενού παραγωγικότη-
τας που δημιουργείται μέχρι ο 
«νέος» να προσαρμοστεί και να 
αποδώσει. Έτσι δημιουργείται 
ένας φαύλος κύκλος ανεπαρ-
κούς διαχείρισης, αποχωρήσε-
ων και συνεχών προσλήψεων.
Στην Ελλάδα, το πρόβλημα αυτό 
αποκτά ιδιαίτερη βαρύτητα. Οι 
ΜμΕ αποτελούν το 99% των επι-
χειρήσεων και απασχολούν πάνω 
από 2,5 εκατομμύρια εργαζομέ-
νους. Την ίδια στιγμή, το brain 
drain (μετακίνηση εργαζομένων 
υψηλής εξειδίκευσης στο εξωτερι-
κό), η γήρανση του πληθυσμού, οι 
ελλείψεις σε δεξιότητες και οι αυ-
ξανόμενες ανάγκες των αναπτυσ-
σόμενων επιχειρήσεων επιδεινώ-
νουν την κατάσταση. Όταν μια 
ΜμΕ δεν μπορεί να διακρατήσει 
ικανούς ανθρώπους, δεν πλήττε-
ται μόνο η ίδια. Περιορίζεται και 
η δυνατότητα της οικονομίας να 

παραμείνει ανταγωνιστική.
Πολλές ΜμΕ διαχειρίζονται το αν-
θρώπινο δυναμικό τους άτυπα, 
αποσπασματικά και με λύσεις της 
τελευταίας στιγμής. Συχνά λείπουν 
η τεχνογνωσία, οι πόροι, ακόμη 
και η νοοτροπία που απαιτείται 
για μια πιο συστηματική προσέγ-
γιση. Ωστόσο, το στερεότυπο ότι 
όλες οι ΜμΕ λειτουργούν χωρίς 
στρατηγική στη διοίκηση ταλέντων 
είναι υπεραπλουστευτικό.

Πώς ορίζεται  
το «ταλέντο» στις ΜμΕ
Πρόσφατη έρευνά μας σε δώδεκα 
ΜμΕ στην Ελλάδα ανέδειξε πρώ-
τα απ’ όλα πως το «ταλέντο» δεν 
ορίζεται παντού με τον ίδιο τρόπο. 
Για κάποιες επιχειρήσεις, ταλέ-
ντο σημαίνει τεχνική επάρκεια και 
υψηλή απόδοση. Σε άλλες συνδέ-
εται με νοοτροπία ανάπτυξης ή με 
ισχυρές διαπροσωπικές δεξιότη-
τες. Συχνά, μάλιστα, το ταλέντο 
περιλαμβάνει και το κατά πόσο 
ο εργαζόμενος «ταιριάζει» με την 
κουλτούρα της επιχείρησης.
Οι διαφοροποιήσεις αυτές γί-
νονται ακόμη πιο έντονες ανά 
κλάδο. Στον τουρισμό, πρωτα-
γωνιστές είναι οι διαπροσωπικές 
δεξιότητες, επειδή η ποιότητα της 
εξυπηρέτησης είναι καθοριστική. 
Στην υγεία, βαρύτητα δίνεται στην 
τεχνική επάρκεια και στην προσε-
κτική διαχείριση των ασθενών. 

Στις επιχειρήσεις τεχνολογίας, 
όπου οι εξελίξεις είναι ραγδαί-
ες, ταλέντο θεωρείται εκείνος που 
μαθαίνει γρήγορα, προσαρμόζεται 
και εξελίσσεται. Με άλλα λόγια, το 
ταλέντο δεν είναι μια αφηρημένη 
έννοια, αλλά διαμορφώνεται από 
τις απαιτήσεις κάθε κλάδου.

Κύριες στρατηγικές 
διοίκησης ταλέντων
Η έρευνα έδειξε επίσης πως στις 
ΜμΕ διαφέρει και ο τρόπος με 
τον οποίο το ταλέντο διοικείται. 
Στην πράξη: 
l �Επιχειρήσεις που επενδύουν 

στη δέσμευση των εργαζομέ-
νων, στην εκπαίδευση και σε 
ένα κλίμα εμπιστοσύνης. 

l �Eπιχειρήσεις που επιλέγουν να 
«δημιουργούν» ταλέντο μέσα 
από εσωτερική ανάπτυξη. 

l �Eπιχειρήσεις που δίνουν έμ-
φαση κυρίως στις οικονομι-
κές ανταμοιβές. 

l �Eπιχειρήσεις που κινούνται με 
βασικό στόχο την ελαχιστο-
ποίηση του κόστους.

Άρα, ακόμη και όταν οι πόροι 
είναι περιορισμένοι, συχνά υπάρ-
χει μια στρατηγική διοίκησης τα-
λέντων, η οποία μπορεί και να 
μη διατυπώνεται πάντοτε επίση-
μα. Καθοριστικό ρόλο παίζουν 
όχι μόνο ο κλάδος και οι πόροι, 
αλλά και ο ίδιος ο ιδιοκτήτης, ο 
οποίος τελικά αποφασίζει τι θε-

Οι τρόποι 
αντιμετώπισης 

ενός 
«πονοκεφάλου» 

που πλήττει τόσο 
τις ίδιες όσο και 

τη δυνατότητα 
της ελληνικής 
οικονομίας να 

παραμείνει 
ανταγωνιστική
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ωρεί πολύτιμο ανθρώπινο κεφά-
λαιο και πώς θα το αξιοποιήσει.
Για παράδειγμα, στον κλάδο της 
τεχνολογίας, όπου ο ανταγωνι-
σμός για εξειδικευμένο προσωπι-
κό είναι έντονος, συναντάμε συ-
χνότερα πρακτικές που ενισχύουν 
τη δέσμευση. Στον τουρισμό, η 
εποχικότητα και οι περιορισμένοι 
πόροι ωθούν πολλές ΜμΕ σε λογι-
κές χαμηλού κόστους, ενώ άλλες 
αναγκάζονται να καλλιεργούν 
οι ίδιες το ταλέντο που δεν βρί-
σκουν έτοιμο στην αγορά. Στην 
υγεία, η εικόνα είναι πιο μεικτή.
 
Τι πρέπει να αλλάξει
Για να μετατραπεί το ανθρώπινο 
δυναμικό των ΜμΕ από «πονο-
κέφαλο» σε συγκριτικό πλεονέ-
κτημα, απαιτούνται στοχευμένες 
παρεμβάσεις:
Πρώτον, οι ΜμΕ χρειάζονται πρα-
κτική υποστήριξη. Μια αποτελε-
σματική λύση είναι οι σύντομες 
αλλά στοχευμένες συμβουλευτι-
κές παρεμβάσεις από ειδικούς 
(micro-consulting), προσαρμοσμέ-
νες στις πραγματικές ανάγκες κά-
θε επιχείρησης. Καθώς πολλές 
ΜμΕ δεν διαθέτουν οργανωμένο 
τμήμα διοίκησης ανθρώπινου δυ-
ναμικού, τέτοιου είδους υπηρε-
σίες μπορούν να τις βοηθήσουν 
να οργανώσουν καλύτερα τις επι-
λογές τους. Το πρόγραμμα που 
εκτελείται από την Αρχή Ανάπτυ-
ξης Ανθρώπινου Δυναμικού στην 
Κύπρο αποτελεί χρήσιμο οδηγό.
Δεύτερον, απαιτείται στενότε-
ρη σύνδεση της επαγγελματικής 
εκπαίδευσης με τις ανάγκες της 
αγοράς εργασίας. Στην Ελλάδα, 
το κοινωνικό κύρος της επαγγελ-
ματικής εκπαίδευσης παραμένει 
χαμηλό, παρότι σε κλάδους όπως 
ο τουρισμός και η υγεία υπάρχουν 
σημαντικές ανάγκες και άρα προ-
οπτικές απασχόλησης. Αυτό το πα-
ράδοξο πρέπει να αντιμετωπιστεί.
Τρίτον, οι ΜμΕ μπορούν να 
αξιοποιήσουν περισσότερο τη 
συνεργασία μεταξύ τους. Μέ-
σα από κοινές πρωτοβουλίες 
σε θέματα στελέχωσης και κα-
τάρτισης, μπορούν να επιτύχουν 
οικονομίες κλίμακας. Εδώ, οι 
επαγγελματικοί φορείς και τα 
επιμελητήρια μπορούν να λει-
τουργήσουν ως καταλύτες.
Οι ΜμΕ δεν χρειάζεται να μιμη-
θούν τις μεγάλες για να διοική-
σουν καλύτερα τα ταλέντα τους. 
Αυτό που χρειάζονται είναι πιο 
συνεκτικές επιλογές, υποστήρι-
ξη στην πράξη και υιοθέτηση 
της αντίληψης ότι το ανθρώπι-
νο δυναμικό είναι ο βασικός 
μοχλός για την ενίσχυση της βι-
ωσιμότητάς τους.

ΓΕΩΡΓΊΟΥ ΘΕΡΙΟΎ, 
Αναπληρωτή 

Καθηγητή Διοίκησης 
Ανθρωπίνων Πόρων 

και Διαχείρισης Γνώσης 
του Δημοκρίτειου 

Πανεπιστημίου Θράκης

ΦΩΤΕΙΝΉΣ 
ΚΡΑΒΑΡΊΤΗ, 

Επίκουρης 
Καθηγήτριας Διοίκησης 
Ανθρώπινου Δυναμικού 

του ΟΠΑ
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Σ
ε αρκετούς οργα-
νισμούς μια μικρή 
ομάδα εργαζομένων 
τυγχάνει να απολαμ-
βάνει περισσότερη 

κατάρτιση, καθοδήγηση και ευ-
καιρίες εξέλιξης. Πρόκειται για 
τα λεγόμενα «ταλέντα», εργαζο-
μένους που η διοίκηση θεωρεί 
ότι μπορούν να αναλάβουν ρό-
λους-κλειδιά στο μέλλον. Η συμ-
μετοχή τους σε τέτοιου είδους 
πρωτοβουλίες συχνά δεν ανα-
κοινώνεται επίσημα. Αυτό όμως 
δεν σημαίνει πως δεν γίνεται 
αντιληπτή από τους υπόλοιπους, 
οι οποίοι παρατηρούν συγκεκρι-
μένα άτομα να αναλαμβάνουν 
σημαντικά έργα, να συμμετέχουν 
σε διεθνή προγράμματα κατάρ-
τισης ή να συνεργάζονται στενά 
με την κορυφή της ιεραρχίας.
Οι παραπάνω πρωτοβουλίες 
είναι γνωστές ως προγράμμα-
τα υψηλού δυναμικού (High-
Potential, HiPo) και παίζουν 
καθοριστικό ρόλο στην προε-
τοιμασία συγκεκριμένων ταλα-
ντούχων εργαζομένων για να 
αναλάβουν θέσεις ευθύνης. Αν 
και είναι συνηθισμένες πρακτι-
κές σε πολυεθνικές, εμφανίζο-
νται πλέον και σε μικρομεσαίες 
επιχειρήσεις, ωστόσο με λιγότε-
ρη δομημένη μορφή και συχνά 
ανεπίσημα.
Παρά την ευρεία υιοθέτησή 
τους, τέτοιου είδους προγράμ-
ματα εγείρουν κρίσιμα ερωτήμα-
τα: Άραγε, μόνο μια μικρή «ελίτ» 
(1%-10% των εργαζομένων) χρή-
ζει ανάπτυξης των ταλέντων της ή 
θα μπορούσαν αυτά τα προγράμ-
ματα να ενισχύσουν την ανάπτυ-
ξη των ταλέντων ενός ευρύτερου 
φάσματος του ανθρώπινου δυ-
ναμικού, π.χ. 50%-60%; Πρέπει 
να διεξάγονται μυστικά ή να επι-
κοινωνούνται με διαφάνεια; Και, 
βασικά, τι είναι «ταλέντο»;
Τα ερωτήματα αυτά δεν είναι 
καθόλα θεωρητικά. Ο τρόπος 
σχεδιασμού αυτών των προ-
γραμμάτων επηρεάζει άμεσα τη 
συμπεριφορά των εργαζομένων. 
Ενώ κάποιες τέτοιες πρωτοβου-
λίες μπορεί να παρακινήσουν 
ορισμένους εργαζομένους, όταν 
η επιλογή των συμμετεχόντων 
θεωρηθεί άδικη ή αδιαφανής, η 
αρχική πρόθεση ενίσχυσης των 
επιδόσεων μπορεί να οδηγήσει 
στο αντίθετο αποτέλεσμα: απο-
γοήτευση, έλλειψη εμπιστοσύ-
νης και, τελικά, αποχώρηση.
Η εμπειρία δείχνει ότι αυτές οι 
αντιλήψεις δεν περιορίζονται 
μόνο σε όσους αποκλείονται. 
Μεταδίδονται στο εσωτερικό 
του οργανισμού, επηρεάζοντας 

Της KSENIA USANOVA, 
Επίκουρης Καθηγήτριας 

Βιώσιμης Διοίκησης 
Ανθρώπινου Δυναμικού 

του University College 
Dublin, Ιρλανδία

ΜΥΣΤΙΚΆ ΚΑΙ ΔΙΚΑΙΟΣΎΝΗ: 

Η σκοτεινή πλευρά 
των προγραμμάτων 
ανάπτυξης ταλέντων

συνολικά το εργασιακό κλίμα. 
Με αυτόν τον τρόπο, ένα εργα-
λείο που σχεδιάστηκε για να 
«κρατήσει» ταλαντούχους ερ-
γαζομένους μπορεί τελικά να 
αποσταθεροποιήσει ολόκληρο 
το ανθρώπινο δυναμικό.

Τι δείχνει η 
επιστημονική έρευνα
Σύγχρονες έρευνες φωτίζουν 
ορισμένες λιγότερο προφανείς 
πλευρές του φαινομένου. Αρχι-
κά, θα περίμενε κανείς ότι όσο 
περισσότεροι εντάσσονται σε 
τέτοια προγράμματα τόσο μειώ-
νεται η αίσθηση αδικίας. Ωστό-
σο, πρόσφατη έρευνα δείχνει 
ότι όσο μεγαλώνει η ομάδα αυ-
τή τόσο εντείνεται η σύγκριση 
μεταξύ συναδέλφων και αυξά-
νεται η δυσαρέσκεια όσων μέ-
νουν εκτός. Αντιθέτως, όταν η 
ομάδα είναι μικρότερη, τα μέλη 
της αναγνωρίζονται από όλους 

ως πραγματικά «εξαιρετικές πε-
ριπτώσεις», γεγονός που περιο-
ρίζει τις άμεσες συγκρίσεις και 
ενισχύει το αίσθημα δικαιοσύ-
νης.
Επίσης, πολλές διοικήσεις απο-
φεύγουν να ανακοινώνουν τέ-
τοια προγράμματα για να απο-
φύγουν δύσκολες συζητήσεις 
σχετικά με το ποιος θα συμμε-
τάσχει σε αυτά και γιατί. Στην 
πράξη, όμως, οι αποκλίσεις στις 
ευκαιρίες ανάπτυξης γίνονται 
αντιληπτές. Όταν οι εργαζόμε-
νοι αντιλαμβάνονται αυτή τη μυ-
στικότητα, η αντίδρασή τους εί-
ναι συχνά πιο έντονη από ό,τι 
αν είχε υπάρξει εξαρχής δια-
φάνεια.
Τέλος, υπάρχει σύγχυση γύρω 
από το τι σημαίνει «ταλέντο». 
Άλλοι μιλούν για δημιουργικότη-
τα, άλλοι για τεχνική εξειδίκευ-
ση ή σταθερά υψηλή απόδοση. 
Όταν αυτά τα χαρακτηριστικά 
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παραμένουν ασαφή, οι εργα-
ζόμενοι δε γνωρίζουν πού να 
επικεντρώσουν τις προσπάθειές 
τους ώστε μια «λαμπρή» ημέρα 
να αναγνωριστούν ως ταλέντα. 
Το αποτέλεσμα είναι να μετα-
βάλλεται η εμπιστοσύνη τους 
προς τη διοίκηση και τα συστή-
ματα αξιολόγησης και ανάπτυ-
ξης του ανθρώπινου δυναμικού.

Τι πρέπει να αλλάξει
Για τις ελληνικές επιχειρήσεις, 
ιδίως σε μια περίοδο όπου η 
διακράτηση ταλαντούχου αν-
θρώπινου δυναμικού είναι κρί-
σιμη, το ζήτημα δεν είναι αν θα 
υπάρχουν προγράμματα ανά-
πτυξης ταλέντων, αλλά πώς θα 
σχεδιαστούν σωστά.
Πρώτον, απαιτείται σαφήνεια 
κριτηρίων. Οι εργαζόμενοι πρέ-
πει να γνωρίζουν με απλά λό-
για τι αξιολογείται: απόδοση, 
συνεργασία, καινοτομία ή ηγε-
τικές δεξιότητες; Ασαφή κριτή-
ρια τροφοδοτούν υποψίες για 
πιθανή μεροληψία.
Δεύτερον, χρειάζεται περισ-
σότερη διαφάνεια. Αυτό δεν 
σημαίνει ότι πρέπει να δημο-
σιοποιούνται όλα με πάσα λε-
πτομέρεια, αλλά τουλάχιστον 
οι βασικοί στόχοι και κανόνες 
των προγραμμάτων ανάπτυξης 
θα πρέπει να γίνονται γνωστοί. 
Η «σιωπηλή επιλογή» τείνει να 
υπονομεύει την εμπιστοσύνη.
Τρίτον, οι επιχειρήσεις οφεί-
λουν να επενδύσουν όχι μόνο 
στους «λίγους», αλλά και στους 
«πολλούς». Η ύπαρξη εξειδικευ-
μένων προγραμμάτων για μια 
μικρή ομάδα ταλέντων μπορεί 
κάλλιστα να συνδυαστεί με ευ-
ρύτερες ευκαιρίες μάθησης για 
το σύνολο των εργαζομένων. 
Αυτό μειώνει σταδιακά το αί-
σθημα του αποκλεισμού.
Τέλος, απαιτείται συνεχής αξι-
ολόγηση των προγραμμάτων 
ανάπτυξης. Δεν πρέπει να θε-
ωρούνται εξ ορισμού «σωστά», 
αλλά πρέπει να προσαρμόζονται 
με βάση τις αντιδράσεις των ερ-
γαζομένων και τα πραγματικά 
αποτελέσματα που επιφέρουν.
Η ανάπτυξη ταλέντων είναι ανα-
γκαία για την ανταγωνιστικότη-
τα των επιχειρήσεων. Ωστόσο, 
όταν σχεδιάζεται χωρίς προ-
σοχή, μπορεί να υπονομεύσει 
ακριβώς αυτό που επιδιώκει: τη 
δέσμευση και την εμπιστοσύνη 
των ανθρώπων. Το ζητούμενο, 
επομένως, δεν είναι απλώς να 
εντοπίζουμε ταλέντα, αλλά να 
χτίζουμε συστήματα ανάπτυξής 
τους που αναγνωρίζονται ως 
δίκαια από όλους.
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Ο
ι γυναίκες αποτελούν 
μόλις το ένα τέταρ-
το των εργαζομένων 
στους τομείς της επι-
στήμης, της τεχνολο-

γίας, της μηχανικής και των μα-
θηματικών (επιστημονικοί κλάδοι 
υψηλής εξειδίκευσης). Ακόμη πιο 
ανησυχητικό είναι ότι περίπου οι 
μισές από όσες εισέρχονται σε αυ-
τούς τους κλάδους, αποχωρούν μέ-
σα στα πρώτα δώδεκα χρόνια της 
καριέρας τους.
Η τελευταία μας επιστημονική έρευ-
να επιχειρεί να εξηγήσει το γιατί. 
Το συμπέρασμα είναι απλό αλλά 
ανησυχητικό: καθοριστικό ρόλο 
παίζει το κατά πόσο ο άμεσος προ-
ϊστάμενος στηρίζει ουσιαστικά την 
κάθε επιστήμονα. 
Η έρευνα εξέτασε εις βάθος τις 
περιπτώσεις γυναικών επιστημό-
νων που έχουν βραβευτεί από το 
πρόγραμμα L’Oréal–UNESCO «For 
Women in Science» (διεθνής πρωτο-
βουλία που αναγνωρίζει κορυφαίες 
γυναίκες επιστήμονες). Πρόκειται 
για ερευνήτριες υψηλού επιπέδου, 
με διεθνή αναγνώριση. Παρ’ όλα 
αυτά, πολλές περιέγραψαν εργα-
σιακά περιβάλλοντα που, αντί να 
τις στηρίζουν, λειτουργούσαν ανα-
σταλτικά.

Των ADELE 
BEZUIDENHOUT, 
Αναπληρώτριας 
Καθηγήτριας 
Οργανωσιακής 
Συμπεριφοράς 
και Ανάπτυξης 
Ανθρώπινου 
Δυναμικού του 
University of 
Portsmouth, 
Ηνωμένο Βασίλειο 

ΦΩΤΕΙΝΉΣ 
ΚΡΑΒΑΡΊΤΗ, 
Επίκουρης 
Καθηγήτριας 
Διοίκησης 
Ανθρώπινου 
Δυναμικού του ΟΠΑ
 

KAREN 
JOHNSTON, 
Καθηγήτριας 
Οργανωσιακής 
Συμπεριφορά 
του University 
of Portsmouth, 
Ηνωμένο Βασίλειο 

GABRIELA NACU, 
Υποψήφιας 
Διδάκτορος 
του University 
of Portsmouth, 
Ηνωμένο Βασίλειο

Αναγκάζεται  
να αφιερώνει το 
95% του χρόνου 

της σε διδασκαλία 
και διοικητικές 

υποχρεώσεις, 
χωρίς ουσιαστικό 

χρόνο για 
ερευνητικές 

δραστηριότητες, 
δηλαδή για να 

εργάζεται σε αυτό 
που προσλήφθηκε 

Γιατί τα πανεπιστήμια 
χάνουν τις πιο λαμπρές 
γυναίκες επιστήμονες;
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Μία συμμετέχουσα ανέφερε ότι αφι-
ερώνει το 95% του χρόνου της σε 
διδασκαλία και διοικητικές υπο-
χρεώσεις, χωρίς ουσιαστικό χρόνο 
για ερευνητικές δραστηριότητες, 
δηλαδή για να εργάζεται σε αυτό 
που προσλήφθηκε. Άλλη περιέγρα-
ψε τον χλευασμό που δέχθηκε από 
άνδρες συναδέλφους της, όταν έλα-
βε το παραπάνω βραβείο, οι οποί-
οι ασύστολα μείωσαν την αξία του 
δημοσίως. Μία άλλη ερευνήτρια, 
απολύθηκε ενώ ήταν έγκυος, καθώς 
αυτό θα ήταν εμπόδιο στην επαγ-
γελματική της σταδιοδρομία.
Τα ευρήματα της έρευνας αναδει-
κνύουν δύο καθοριστικούς παρά-
γοντες. Πρώτον, τη στήριξη από το 
ίδιο το πανεπιστήμιο μέσω μέτρων, 
όπως για παράδειγμα προγράμματα 
καθοδήγησης (συστηματική υποστή-
ριξης από πιο έμπειρους επιστήμο-
νες), ευέλικτες μορφές εργασίας και 
δίκαιες διαδικασίες προαγωγής. 
Δεύτερον, τη στήριξη από τον άμεσο 
προϊστάμενο. Όταν και οι δύο αυτοί 
παράγοντες λειτουργούν θετικά, οι 
γυναίκες επιστήμονες προοδεύουν. 
Όταν απουσιάζουν, το αποτέλεσμα 
είναι απομόνωση, απογοήτευση και 
τελικά αποχώρηση.
Ιδιαίτερα κρίσιμος αποδεικνύεται ο 
ρόλος του προϊσταμένου ως «γέφυ-

ρας» μεταξύ πολιτικής και καθημε-
ρινότητας. Ένα πανεπιστήμιο, ή και 
ένας οργανισμός γενικότερα, μπορεί 
να διαθέτει άρτιες πολιτικές ισό-
τητας «στα χαρτιά». Αν όμως, στην 
πράξη, οι συναντήσεις προγραμμα-
τίζονται για παράδειγμα αργά το 
απόγευμα (αποκλείοντας όσες έχουν 
οικογενειακές υποχρεώσεις), τότε 
οι πολιτικές αυτές ακυρώνονται. 
Ταυτόχρονα, η έρευνα κατέληξε και 
σε μια θετική διάσταση: γυναίκες 
που βρέθηκαν σε τοξικά περιβάλ-
λοντα, κατάφεραν σε πολλές περι-
πτώσεις να κάνουν μία νέα αρχή 
με την καριέρα τους αλλάζοντας 
ίδρυμα ή ακόμη και χώρα. Το πρό-
βλημα, λοιπόν, δεν είναι η έλλειψη 
ταλέντου, αλλά το πλαίσιο μέσα 
στο οποίο καλείται να αναπτυχθεί.

Τι σημαίνει αυτό  
για τα πανεπιστήμια  
και την πολιτική
Σε μια περίοδο όπου η τεχνητή νο-
ημοσύνη και η πράσινη ανάπτυξη 
αναδιαμορφώνουν την οικονομία, η 
απώλεια επιστημονικού δυναμικού 
δεν είναι απλώς ζήτημα ισότητας. 
Είναι ζήτημα εθνικής ανταγωνιστι-
κότητας. Για την Ελλάδα, αλλά και 
την Ευρώπη συνολικά, προκύπτουν 
σαφείς προτεραιότητες:
Πρώτον, τα πανεπιστήμια πρέπει 
να επενδύσουν στη συστηματική 
εκπαίδευση όσων κατέχουν θέσεις 
ευθύνης. Η διοίκηση ανθρώπων και 
ομάδων δεν μπορεί να θεωρείται 
«δευτερευούσης» σημασίας στον 
χώρο των επιστημών. Απαιτείται 
αξιολόγηση και λογοδοσία για τον 
τρόπο που διαχειρίζονται ομάδες.
Δεύτερον, χρειάζεται ουσιαστική 
εφαρμογή – και όχι απλώς διακή-
ρυξη – πολιτικών ισότητας. Αυτό 
σημαίνει θέσπιση μετρήσιμων στό-
χων, διαφάνεια στις προαγωγές και 
σαφείς μηχανισμούς καταγγελιών.
Τρίτον, είναι απαραίτητη η ανακα-
τανομή του φόρτου εργασίας των 
γυναικών επιστημόνων σε σχέση με 
των ανδρών. Η υπερβολική επιβά-
ρυνση με διδασκαλία και διοικητι-
κά καθήκοντα πλήττει δυσανάλο-
γα τις γυναίκες και περιορίζει την 
ερευνητική τους παραγωγικότητα.
Τέλος, απαιτούνται κίνητρα για την 
παραμονή και επιστροφή ταλαντού-
χων γυναικών επιστημόνων, ιδίως 
όσων αναγκάστηκαν να μεταβούν 
στο εξωτερικό αναζητώντας την 
Ιθάκη τους. 
Το μήνυμα είναι σαφές: το πρόβλη-
μα δεν είναι ότι οι γυναίκες δεν μπο-
ρούν να βαστάξουν στους ώμους 
τους την επιστήμη, αλλά μάλλον ότι 
η επιστήμη δεν αντέχει να τις υπο-
στηρίξει. Και αυτό είναι μια πολυ-
τέλεια που καμία σύγχρονη κοινω-
νία δεν μπορεί να κλείσει τα μάτια.
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Σ
τις περισσότερες αί-
θουσες συνεδριάσε-
ων του τραπεζικού 
κλάδου, ένα ερώτη-
μα πλανιέται διαρ-

κώς: να αναζητήσουμε ταλέντα 
στην εξωτερική αγορά εργασί-
ας, ή να τα αναπτύξουμε εσω-
τερικά;
Σε περιόδους αυξημένης πίεσης 
για την επίτευξη άμεσων απο-
τελεσμάτων, συνήθως γίνονται 
συντονισμένες προσπάθειες 
για να προσληφθεί ένα «μεγά-
λο όνομα» της αγοράς, ένας 
επαγγελματίας δηλαδή του χώ-
ρου με καταγεγραμμένη επιτυ-
χία. Ταυτόχρονα, όμως, γίνονται 
και επενδύσεις σε προγράμματα 
ανάπτυξης εσωτερικών στελε-
χών, τα οποία γνωρίζουν καλύ-
τερα τη λειτουργία του οργανι-
σμού, το κανονιστικό πλαίσιο, 
καθώς και το πελατολόγιο. 
Και οι δύο παραπάνω προσεγγί-
σεις στην προσέλκυση ταλέντου 
μπορούν δυνητικά να δημιουρ-
γήσουν αξία. Το ερώτημα είναι: 
πότε, γιατί και πώς να προβαίνει 
ένας οργανισμός σε «αγορά» ή 
καλλιέργεια ταλέντων;

Προσθέτοντας αξία 
στον τραπεζικό κλάδο
Σε αντίθεση με άλλους κλάδους, 
η αξία στις τράπεζες δεν προκύ-
πτει μόνο από ατομική προσπά-
θεια. Βασίζεται στην εμπιστοσύ-
νη, τη συνέπεια, τη συμμόρφωση 
με το κανονιστικό πλαίσιο, και 
τη μακροχρόνια σχέση με τον 
πελάτη. Είναι, δηλαδή, αποτέ-
λεσμα συλλογικής προσπάθειας.
Ασφαλώς, ένας «αστέρας» 
γνωστός στο ευρύτερο τραπε-
ζικό σύστημα, μπορεί να φέρει 
άμεσα θετικά αποτελέσματα 
σ’ έναν οργανισμό όταν προ-
σληφθεί. Αν όμως δεν εντα-
χθεί ομαλά στην κουλτούρα 
της εκάστοτε τράπεζας και στα 
συστήματά της, το αποτέλεσμα 
μάλλον θα  είναι προσωρινό ή 
ακόμη και αρνητικό.
Η εμπειρία δείχνει ότι το ταλέ-
ντο δημιουργεί αξία όταν συ-
ντρέχουν τρεις προϋποθέσεις: 
οι δεξιότητες που κατέχει το 
ταλέντο είναι πραγματικά σπά-
νιες και σχετικές, το περιβάλ-
λον εργασίας μέσα στον οργα-
νισμό είναι το κατάλληλο για 
να μπορέσει το ταλέντο να τις 
αξιοποιήσει, και τέλος υπάρχει 
δέσμευση τόσο από την πλευρά 
του ταλέντου όσο και από τον 
οργανισμό.

Του UNNAR 
THEÓDÓRSSON, 
Επίκουρου Καθηγητή 
Διοίκησης Ανθρώπινου 
Δυναμικού των 
University of Iceland, 
Ισλανδία & Copenhagen 
Business School, Δανία

«ΑΓΟΡΆ»  Ή ΚΑΛΛΙΈΡΓΕΙΑ ΤΑΛΈΝΤΟΥ; 

Τι δημιουργεί 
πραγματική αξία  
στον τραπεζικό τομέα

Πότε έχει νόημα  
η «αγορά» ταλέντου
Η προσέλκυση ταλέντων από 
την αγορά εργασίας είναι απα-
ραίτητη σε συγκεκριμένες πε-
ριπτώσεις.
΄ �Πρώτον, όταν η τράπεζα ει-

σέρχεται σε νέους τομείς. Για 
παράδειγμα, η ανάπτυξη ψη-
φιακής τραπεζικής απαιτεί 
τεχνογνωσία που συχνά δεν 
υπάρχει εσωτερικά.

΄ �Δεύτερον, όταν οι αλλαγές 
είναι ταχύτατες. Οι εξελίξεις 
στην τεχνολογία (fintech – 
χρηματοοικονομική τεχνο-
λογία) και στις προσδοκίες 
των πελατών συχνά προϋπο-
θέτουν τη χρήση συγκεκριμέ-
νων δεξιοτήτων που μπορεί 
να μην καλύπτει το υπάρχον 
ανθρώπινο δυναμικό. 

΄ �Τρίτον, όταν η «ανανέωση» εί-
ναι μονόδρομος. Ένα εξωτε-
ρικό ταλέντο μπορεί να φέρει 
νέες ιδέες και να αμφισβητή-
σει παγιωμένες πρακτικές.

Ωστόσο, η εξωτερική πρόσληψη 
δεν είναι πάντοτε μία εφικτή 
λύση. Οι επιτυχημένοι επαγγελ-
ματίες του χώρου έχουν τον δι-
κό τους κύκλο, η μεταφορά του 
οποίου σε έναν νέο οργανισμό 
δεν μπορεί να συμβεί από τη 
μια στιγμή στην άλλη. Επιπλέον, 
η υπερβολική εξάρτηση στην 
«αγορά» ταλέντου μπορεί να 
αποθαρρύνει τους υπόλοιπους 
εργαζομένους και να περιορί-
σει τις ευκαιρίες εξέλιξής τους, 
υπονομεύοντας έτσι τη συνοχή 
του οργανισμού.

Γιατί είναι κρίσιμη  
η καλλιέργεια ταλέντου
Η εσωτερική ανάπτυξη ταλέντων 
προσφέρει σημαντικά πλεονε-
κτήματα.
Διασφαλίζει συνέχεια σε έναν 
κλάδο που βασίζεται στην αμοι-
βαία εμπιστοσύνη. Επίσης, δη-
μιουργεί ισχυρά εσωτερικά δί-
κτυα συνεργασίας και κυρίως 
ενισχύει το αίσθημα δικαιοσύ-
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νης, αυξάνοντας τη δέσμευση 
των εργαζομένων.
Παράλληλα, όμως, ενέχει κιν-
δύνους. Χωρίς εξωτερικές επιρ-
ροές, οι οργανισμοί μπορεί να 
γίνουν εσωστρεφείς και λιγότε-
ρο ευέλικτοι. 

Πέρα από το δίλημμα
Οι πιο αποτελεσματικοί οργανι-
σμοί δεν επιλέγουν τη μία ή την 
άλλη λύση, αλλά διαφοροποι-
ούν την προσέγγισή τους ανά-
λογα με την περίσταση. 
Οι οργανισμοί πρέπει να «αγο-
ράζουν» ταλέντα επιλεκτικά, 
δηλαδή όταν υπάρχει σαφές 
κενό. Για παράδειγμα, εξειδι-
κευμένοι τομείς, όπως η κυ-
βερνοασφάλεια ή η προηγμένη 
ανάλυση δεδομένων, χρειάζο-
νται στοχευμένες εξωτερικές 
προσλήψεις.
Από την άλλη, οι οργανισμοί 
πρέπει να καλλιεργούν εσωτε-
ρικά στελέχη συστηματικά, ώστε 
να διασφαλίζεται η συνέχεια 
της ιεραρχίας. Κρίσιμοι ρόλοι 
που σχετίζονται με τη διακυ-
βέρνηση και τις μακροχρόνιες 
πελατειακές σχέσεις καλύπτο-
νται κυρίως μέσω εσωτερικής 
ανάπτυξης. 

Πολιτικές 
προτεραιότητες 
Για τις ελληνικές τράπεζες και 
γενικότερα για τον χρηματοπι-
στωτικό τομέα προτείνονται τα 
εξής:
΄ �Πρώτον, στρατηγικός σχεδια-

σμός και όχι αποσπασματικές 
κινήσεις. Οι αποφάσεις για 
το ταλέντο πρέπει να συνδέο-
νται άμεσα με τη στρατηγική 
κάθε οργανισμού.

΄ �Δεύτερον, συστηματική έντα-
ξη των «αστέρων». Ταλέντα 
που προέρχονται από την 
εξωτερική αγορά εργασίας 
μπορούν να προσθέσουν αξία 
εφόσον πρώτα κατανοήσουν 
την κουλτούρα του οργανι-
σμού και τις κανονιστικές 
απαιτήσεις.

΄ �Τρίτον, προοπτική εξέλιξης. 
Η εσωτερική ανάπτυξη τα-
λέντων μέσω ποικίλων προ-
γραμμάτων πρέπει να συνδέε-
ται με πραγματικές ευκαιρίες 
ανέλιξης. Ειδάλλως, τα προ-
γράμματα αυτά χάνουν γρή-
γορα την αξιοπιστία τους.

΄ �Τέλος, επένδυση στη συνερ-
γασία. Στον τραπεζικό κλά-
δο, η αξία δεν είναι ατομική, 
αλλά συλλογική. 
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Π
ολλές επιχειρήσεις, 
ενώ επενδύουν ση-
μαντικά στην προ-
σέλκυση ταλέντων, 
δυσκολεύονται να 

υποστηρίξουν τη συνεχή εξέλι-
ξή τους από τη στιγμή που θα 
ενταχθούν στον οργανισμό και 
έπειτα. Προγράμματα κατάρ-
τισης ασφαλώς και υπάρχουν, 
αλλά συχνά είναι σύντομα, τυπο-
ποιημένα και αποκομμένα από 
τις πραγματικές προκλήσεις της 
καθημερινής εργασίας. Τα πιο 
προηγμένα προγράμματα ανά-
πτυξης ταλέντων έχουν θετικά 
αποτελέσματα, αλλά συνοδεύ-
ονται από υψηλό κόστος, που 
δεν είναι πάντα εφικτό, ιδίως 
για μικρομεσαίες επιχειρήσεις.
Σε αυτό το πλαίσιο, μια διαφο-
ρετική προσέγγιση κερδίζει έδα-
φος διεθνώς: η συν-ανάπτυξη 
(co-development – συλλογική 
μάθηση μέσα από την ανταλλα-
γή εμπειριών). Η μέθοδος αυτή 
αναπτύχθηκε στον γαλλόφωνο 
Καναδά από τους Adrien Payette 
και Claude Champagne και 
εφαρμόζεται ευρέως σε οργανι-
σμούς κυρίως στη Γαλλία, αλλά 
και αλλού. Η βασική ιδέα είναι 
απλή, αλλά ισχυρή: οι επαγγελ-
ματίες μαθαίνουν ο ένας από 
τον άλλον, δουλεύοντας πάνω 
σε πραγματικά προβλήματα που 
αφορούν την εργασία τους.

Πώς λειτουργεί 
στην πράξη
Μια μικρή ομάδα εργαζομένων, 
συνήθως έξι-οκτώ ατόμων, συ-
ναντιέται σε τακτά χρονικά δι-
αστήματα, για παράδειγμα μία 
φορά τον μήνα. Κάθε συνάντη-
ση διαρκεί περίπου 1,5 ώρα και 
συζητούν ένα συγκεκριμένο ζή-
τημα που φέρνει στο τραπέζι 
ένας από τους συμμετέχοντες, 
π.χ. η διαχείριση μιας δύσκο-
λης κατάστασης στην ομάδα, 
ένα δίλημμα διοίκησης ή μια 
πρόκληση που αφορά την ορ-
γάνωση της εργασίας.
Η συζήτηση ακολουθεί συγκε-
κριμένη δομή. Ο συμμετέχων 
που παρουσιάζει το ζήτημα ονο-
μάζεται «πελάτης». Οι υπόλοιποι 
ονομάζονται «σύμβουλοι» και 
θέτουν διευκρινιστικές ερωτή-
σεις. Έπειτα, ο πελάτης διατυ-
πώνει ένα πολύ συγκεκριμένο 
ερώτημα, συνήθως ξεκινώντας 
με τη φράση «πώς θα μπορούσα 
να…;». Στη συνέχεια, οι σύμβου-
λοι προτείνουν ιδέες και λύσεις, 
βασισμένες στη δική τους εμπει-
ρία. Στο τέλος, ο ίδιος ο πελά-
της συνοψίζει τα βασικά συμπε-
ράσματα και προσδιορίζει ποιες 

Του PEDRO GONZALO, 
Καθηγητή Διοίκησης 
Ανθρώπινου Δυναμικού 
του University of 
Toulouse, Γαλλία

Ανάπτυξη ταλέντων 
μέσω συλλογικής 
νοημοσύνης: η δύναμη 
της συν-ανάπτυξης 

ενέργειες θα ακολουθήσει, ενώ 
κάθε συμμετέχων αναστοχάζεται 
τι αποκόμισε από τη συζήτηση. 
Με την πάροδο του χρόνου, όλοι 
περνούν από τον ρόλο του πελάτη 
και του συμβούλου. Το κρίσιμο 
στοιχείο είναι ότι η ομάδα παρα-
μένει σταθερή, χτίζοντας εμπι-
στοσύνη. Έτσι δημιουργείται ένα 
περιβάλλον όπου οι εργαζόμενοι 
μπορούν να μιλήσουν ανοιχτά για 
πραγματικές δυσκολίες, χωρίς 
φόβο κριτικής και όπου η μάθηση 
πηγάζει από τη συλλογική.

Τι κερδίζουν 
οι εργαζόμενοι 
και οι επιχειρήσεις
Τα οφέλη αυτής της προσέγγι-
σης είναι πολλαπλά. Σε ατομικό 
επίπεδο, οι εργαζόμενοι ανα-
πτύσσουν την ικανότητα να σκέ-
φτονται πιο ουσιαστικά για τη 
δουλειά τους και να λαμβάνουν 
καλύτερες αποφάσεις. Παράλ-
ληλα, αποκτούν κάτι σπάνιο στη 
σύγχρονη εργασιακή καθημερι-
νότητα: έναν χώρο όπου μπο-
ρούν να σταματήσουν, να ανα-

στοχαστούν και να μοιραστούν 
προβληματισμούς. Όπως ανέφε-
ρε χαρακτηριστικά συμμετέχων 
σε σχετική έρευνα, πρόκειται για 
«μιάμιση ώρα τον μήνα που έχει 
πραγματική αξία». Αυτός ο χώ-
ρος βασίζεται στην εμπιστοσύνη 
και την ψυχολογική ασφάλεια, 
επιτρέποντας στους συμμετέχο-
ντες να συζητούν ανοιχτά «δύ-
σκολα θέματα που δεν μπορούμε 
απαραίτητα να αντιμετωπίσουμε 
με τους άμεσους προϊσταμένους 
μας ή την ομάδα μας». 
Σε συλλογικό επίπεδο, ενισχύε-
ται η εμπιστοσύνη και η συνερ-
γασία. Οι εργαζόμενοι συνειδη-
τοποιούν ότι οι δυσκολίες που 
αντιμετωπίζουν δεν είναι ατομι-
κές, αλλά κοινές. Αυτό μειώνει 
το αίσθημα απομόνωσης και δη-
μιουργεί πιο συνεκτικές ομάδες.
Σε οργανωσιακό επίπεδο, η συν-
ανάπτυξη διευκολύνει τη διάχυ-
ση γνώσης μέσα στην επιχείρη-
ση. Οι λύσεις που προκύπτουν 
δεν αφορούν μόνο ένα άτομο, 
αλλά συχνά αξιοποιούνται ευ-
ρύτερα. Επιπλέον, συμβάλλει 
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στην πρόληψη ψυχοκοινωνικών 
κινδύνων, καθώς οι εργαζόμε-
νοι έχουν έναν ασφαλή χώρο να 
εκφράσουν πιέσεις και δυσκο-
λίες πριν αυτές κλιμακωθούν.

Γιατί έχει σημασία 
για την Ελλάδα
Η συν-ανάπτυξη παρουσιάζει 
ένα σημαντικό πλεονέκτημα: δεν 
απαιτεί μεγάλες επενδύσεις. Σε 
αντίθεση με ακριβές μορφές εκ-
παίδευσης, όπως το εξατομικευ-
μένο coaching (καθοδήγηση από 
εξειδικευμένο σύμβουλο), μπορεί 
να εφαρμοστεί από εσωτερικούς 
συντονιστές, εφόσον βέβαια 
έχουν εκπαιδευτεί κατάλληλα.
Για τις ελληνικές επιχειρήσεις, 
ιδίως τις μικρομεσαίες, αυ-
τό είναι κρίσιμο. Προσφέρει 
έναν πρακτικό και οικονομικά 
βιώσιμο τρόπο ανάπτυξης των 
εργαζομένων, βασισμένο στις 
πραγματικές ανάγκες της κα-
θημερινής λειτουργίας.
Η εισαγωγή της μεθόδου μπορεί 
να ξεκινήσει πιλοτικά με μικρές 
ομάδες εθελοντών, οι οποίοι θα 
καθοδηγούνται από εκπαιδευμέ-
νους συντονιστές, ώστε να δια-
σφαλιστεί ότι οι συμμετέχοντες 
αισθάνονται άνετα να μοιράζο-
νται τις προκλήσεις. Ακόμη και 
τέτοιες μικρές πρωτοβουλίες 
μπορούν να αναδείξουν γρή-
γορα την αξία της προσέγγισης.
Παράλληλα, δημόσιοι οργανι-
σμοί, επιμελητήρια και επαγ-
γελματικοί φορείς μπορούν να 
λειτουργήσουν ως πολλαπλασι-
αστές, ενθαρρύνοντας τη διάδο-
ση καλών πρακτικών και προ-
σφέροντας βασική εκπαίδευση 
σε συντονιστές.

Μια διαφορετική 
αντίληψη για τη μάθηση
Σε έναν κόσμο που αλλάζει δι-
αρκώς, κανένας εργαζόμενος, 
όσο μεγάλο ταλέντο και αν εί-
ναι, δεν έχει όλες τις απαντή-
σεις. Η αξία προκύπτει από τη 
συνεργασία και την ανταλλαγή 
εμπειριών.
Η συν-ανάπτυξη δεν αντικαθι-
στά τις παραδοσιακές μορφές 
εκπαίδευσης. Τις συμπληρώνει, 
μεταφέροντας τη μάθηση μέσα 
στην καθημερινή εργασία. Και 
ίσως το σημαντικότερο είναι 
πως καλλιεργεί μια κουλτούρα 
όπου οι άνθρωποι αισθάνονται 
ότι υποστηρίζονται και εξελίσ-
σονται μαζί, ότι πορεύονται με 
γνώμονα τη συλλογική νοημο-
σύνη. Όπως αναφέρει και μία 
γαλλική παροιμία, «μόνοι προ-
χωράμε γρηγορότερα, αλλά μαζί 
φτάνουμε πιο μακριά».
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ΑΒ Βασιλόπουλος: 
Ηγετικό Παράδειγμα 
Εργοδοσίας και 
Ανάπτυξης Ανθρώπινου 
Δυναμικού στην Ελλάδα

Η 
σύγχρονη αγορά 
εργασίας χαρακτη‑
ρίζεται από ταχύτα‑
τες αλλαγές, αυξα‑
νόμενες απαιτήσεις 

δεξιοτήτων και μια γενικότερη 
στροφή προς ανθρωποκεντρικά 
μοντέλα διοίκησης. Στο περιβάλ‑
λον αυτό, η αναγνώριση εξαιρε‑
τικών πρακτικών Ανθρώπινου 
Δυναμικού αποκτά ιδιαίτερη βα‑
ρύτητα. Η ΑΒ Βασιλόπουλος, μία 
από τις μεγαλύτερες αλυσίδες λια‑
νεμπορίου τροφίμων στην Ελλά‑
δα, διακρίθηκε για τρίτη συνεχή 
χρονιά ως Top Employer Greece 
2026 από το διεθνώς αναγνωρι‑
σμένο Top Employers Institute. 
Παράλληλα, ως μέλος του Ομί‑
λου Ahold Delhaize, έλαβε και τη 
διάκριση Top Employer Europe 
2026, επιβεβαιώνοντας την ευρω‑
παϊκή της εμβέλεια και τη δέσμευ‑
σή της σε σύγχρονες, υπεύθυνες 
και καινοτόμες πολιτικές για το 
ανθρώπινο δυναμικό της.
Η πιστοποίηση αποτελεί απο‑
τέλεσμα μιας απαιτητικής δια‑
δικασίας αξιολόγησης που κα‑
λύπτει κρίσιμους τομείς, όπως 
η Εκπαίδευση & Ανάπτυξη, η 
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Ξεχωριστή θέση έχουν πρωτο‑
βουλίες όπως:
l �Virtual Preboarding Platform, 

που διευκολύνει τη γρήγορη 
και αποτελεσματική ένταξη 
νέων εργαζομένων.

l �Το πρόγραμμα ΑΒ Hospitality 
Training – «Το Φιλόξενο Κα-
τάστημα ΑΒ», το οποίο ενι‑
σχύει τη φιλοσοφία της φιλο‑
ξενίας στην εμπειρία πελάτη 
και αφορά το σύνολο των ερ‑
γαζομένων στα καταστήματα, 
με περισσότερες από 30.193 
ώρες εκπαίδευσης.

Employee Experience, DEI 
και Well‑being:  
μία ολιστική προσέγγιση 
στον άνθρωπο
Η ΑΒ Βασιλόπουλος επενδύει 
συστηματικά στη βελτίωση κάθε 
«στιγμής» της εργασιακής δια‑
δρομής. Με εργαλεία όπως το 
Employee Journey Mapping, 
εντοπίζει σημεία παρέμβασης 
και ενσωματώνει συνεχείς βελ‑
τιώσεις, ενισχύοντας την εργα‑
σιακή ικανοποίηση και την απο‑
τελεσματικότητα των ομάδων.
Η νέα εσωτερική πλατφόρμα 
καριέρας ενδυναμώνει τη δια‑
φάνεια και την κινητικότητα. Το 
82% των ανοικτών θέσεων το 
2025 καλύφθηκε εσωτερικά, 
ένα ποσοστό που αποδεικνύει 
την εμπιστοσύνη της εταιρείας 
στο δυναμικό που αναπτύσσει.
Στο πλαίσιο του ψηφιακού με‑
τασχηματισμού, η εταιρεία ει‑
σήγαγε το HaRa Bot, ένα ψη‑
φιακό εργαλείο που απλοποιεί 
καθημερινές εργασίες και δια‑
δικασίες HR, αυξάνοντας την 
ταχύτητα εξυπηρέτησης και την 
πρόσβαση στην πληροφόρηση.
Παράλληλα, η ΑΒ επεκτείνει δρά‑
σεις για τη Διαφορετικότητα, Ισό-
τητα και Συμπερίληψη (DEI), με 
εκπαιδεύσεις, webinars και ενεργή 
συμμετοχή σε πρωτοβουλίες που 

υποστηρίζουν την πρόσβαση στην 
εργασία για άτομα από ευάλωτες 
κοινωνικές ομάδες.

Υγεία και ασφάλεια:  
από προτεραιότητα  
σε κουλτούρα
Η ΑΒ έχει ενσωματώσει την 
υγεία και ασφάλεια όχι μόνο 
ως υποχρέωση, αλλά ως καθη‑
μερινή πρακτική και κουλτούρα. 
Η Εβδομάδα Υγείας & Ασφά-
λειας, το πρόγραμμα The Coach 
και τα στοχευμένα e‑learnings 
ενισχύουν την πρόληψη και την 
ενημέρωση, δημιουργώντας ένα 
ασφαλές περιβάλλον για όλους.

Κοινωνικό και περιβαλλο‑
ντικό αποτύπωμα: πρακτι‑
κές με ουσία
Η εταιρεία εισήγαγε το Πρό-
γραμμα Σύστασης Εργαζομέ-
νων, ενισχύοντας την εσωτερική 
διασύνδεση και τις ποιοτικές 
προσλήψεις. Παράλληλα, η 
πρωτοβουλία «Πράξεις Καλο-
σύνης» καλλιεργεί κουλτούρα 
προσφοράς και ανθρωπιάς με‑
ταξύ των ομάδων.
Στο περιβαλλοντικό πεδίο, η ΑΒ 
υλοποιεί στοχευμένα e‑learnings 
για τη μείωση της σπατάλης τρο‑
φίμων και επενδύει σε δράσεις 
εθελοντισμού μέσα από την 
Ημέρα Εθελοντισμού ΑΒ, στην 
οποία συμμετείχαν περισσότε‑
ροι από 5.000 εργαζόμενοι, με 
συμμετοχή καταστημάτων που 
άγγιξε το 92,59%.
Με σταθερό άξονα τους τρεις 
πυλώνες της – ανθρώπους, πε-
λάτες, περιβάλλον – η ΑΒ Βα‑
σιλόπουλος διαμορφώνει ένα 
εργασιακό περιβάλλον που στη‑
ρίζει τη συνεχή εξέλιξη, την και‑
νοτομία και τη βιώσιμη ανάπτυ‑
ξη, δίνοντας συνεχώς κίνητρα 
στους ανθρώπους της να δίνουν 
τον καλύτερό τους εαυτό και 
κάτι παραπάνω.

Υγεία & Ασφάλεια και η συνο‑
λική εμπειρία των εργαζομένων. 
Η στρατηγική της εταιρείας βα‑
σίζεται στους τρεις θεμελιώδεις 
πυλώνες της: Για τους ανθρώ-
πους μας, για τους πελάτες 
μας, για το περιβάλλον.

Επένδυση στη μάθηση και 
την ανάπτυξη: ένας μοχλός 
στρατηγικής εξέλιξης
Η ανάπτυξη δεξιοτήτων και η συ‑
νεχής μάθηση αποτελούν βασικό 

ανταγωνιστικό πλεονέκτημα για 
επιχειρήσεις που θέλουν να δι‑
ατηρήσουν υψηλές επιδόσεις σε 
ένα περιβάλλον έντονου ανταγω‑
νισμού. Στην ΑΒ Βασιλόπουλος, 
η επένδυση στο ανθρώπινο δυνα‑
μικό δεν αποτελεί τυπική διαδι‑
κασία, αλλά στρατηγική επιλογή. 
Το 2025, οι συνολικές ώρες εκ‑
παίδευσης έφτασαν τις 408.456, 
αριθμός που αποτυπώνει την 
έκταση των δράσεων upskilling 
και reskilling που υλοποιούνται.



Οι CMCOs σε ρόλο 
«μαέστρου» στην εποχή 
της τεχνητής νοημοσύνης

Όσο πιο πολύ εξελίσσεται η τεχνολογία, τόσο πιο απαραίτητη 
γίνεται η επιστροφή στις θεμελιώδεις αρχές του marketing

Του ΜΑΤΘΑΊΟΥ Δ. 
ΣΑΡΆΝΤΟΥ,  
Marketing + 

Communications Lead 
στην Accenture
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ασύλληπτων ταχυτήτων; Για τον 
λόγο αυτόν η διακυβέρνηση, 
τα δεδομένα και οι ανθρώπι-
νες δεξιότητες αποτελούν βα-
σικά συστατικά επιτυχίας για 
την αποδοτικότερη αξιοποίη-
ση της ΤΝ.
Παράλληλα, το περιβάλλον 
της αγοράς γίνεται όλο και πιο 
απαιτητικό. Οι καταναλωτές, 
και ολοένα περισσότερο τα ευ-
φυή συστήματα που λειτουργούν 
για λογαριασμό τους, αναμέ-
νουν εξατομίκευση, συνέπεια 
και αξιοπιστία σε πραγματικό 
χρόνο. Η ποσότητα περιεχομέ-
νου παύει να αποτελεί πλεονέ-
κτημα, καθώς συχνά η υπερπρο-
σφορά μηνυμάτων οδηγεί σε 
κόπωση. Σε αυτό το πλαίσιο, η 

διαφοροποίηση δεν προκύπτει 
από την τεχνική αρτιότητα, αλ-
λά από τη νοηματοδότηση και 
τη συνάφεια, που αποτελούν 
κατεξοχήν ανθρώπινη ευθύνη.
Η τεχνητή νοημοσύνη μπορεί 
να προτείνει, να βελτιστοποιή-
σει, να προβλέψει. Δεν μπορεί, 
όμως, να αναλάβει την ευθύνη. 
Δεν μπορεί να σταθμίσει κοινωνι-
κά συμφραζόμενα, πολιτισμικές 
αποχρώσεις ή ηθικά διλήμματα. 
Ο CMCO είναι εκείνος που κρα-
τά αυτή την ισορροπία ανάμε-
σα στην ταχύτητα και την ουσία, 
στην καινοτομία και τη συνέπεια, 
στην αυτονομία των συστημάτων 
και τη λογοδοσία της ηγεσίας.
Σε αυτό το σημείο, η προσωπι-
κή μου αναδρομή στα φοιτητι-

Η 
τεχνητή νοημοσύνη 
(TN) αλλάζει εκ βά-
θρων το τοπίο του 
marketing και της 
επικοινωνίας, κυρί-

ως σε επίπεδο κουλτούρας και 
ηγεσίας. Σε έναν κόσμο όπου η 
τεχνολογία μπορεί να αναλύει, 
να προβλέπει, να συνθέτει και 
να εκτελεί με ταχύτητα και κλί-
μακα που συχνά ξεπερνάει τον 
ανθρώπινο ρυθμό και φαντα-
σία, ο ρόλος του επικεφαλής 
Marketing & Επικοινωνίας (Chief 
Marketing & Communications 
Officer - CMCO) μετασχηματί-
ζεται ριζικά. Δεν είναι πλέον 
απλά ο επικεφαλής μιας λει-
τουργίας, αλλά ο μαέστρος, ο 
ενορχηστρωτής ενός σύνθετου 
(οικο)συστήματος, όπου άνθρω-
ποι, δεδομένα και ευφυή συστή-
ματα οφείλουν να λειτουργούν 
σε απόλυτη αρμονία.
Η εμπειρία μας στην Accenture 
από την επανεφεύρεση του 
Marketing ως επιχειρησιακής 
λειτουργίας μέσω παραγωγικής 
και πρακτορικής ΤΝ (generative 
και agentic AI) απέδειξε στην 
πράξη ότι η αξία της ΤΝ δεν 
πρέπει να εστιάζει μόνο στην 
παραγωγικότητα. Αντιθέτως, οι 
οργανισμοί που καταφέρνουν 
να δημιουργήσουν πραγματικό 
αντίκτυπο είναι εκείνοι που αντι-
μετωπίζουν την ΤΝ ως καταλύτη 
οργανωσιακής αλλαγής και ανά-
πτυξης. Όχι ως εργαλείο, αλλά 
ως αφορμή για να επανασχεδι-
άσουν ρόλους, ροές εργασίας, 
τρόπους λήψης αποφάσεων και 
τελικά την ίδια τη σχέση ανθρώ-
που και τεχνολογίας.
Σε αυτό το νέο μοντέλο, η ΤΝ 
αναλαμβάνει κρίσιμα κομμάτια 
της εργασίας: ανάλυση δεδομέ-
νων, έρευνα αγοράς, αρχική πα-
ραγωγή περιεχομένου, σύνθεση 
εναλλακτικών σεναρίων, ακόμη 
και εκτέλεση καμπανιών. Αυτό, 
όμως, δεν μειώνει τον ρόλο του 
ανθρώπου, απλά τον μετατο-
πίζει. Ο CMCO δεν χρειάζεται 
πια να ελέγχει κάθε βήμα, αλλά 
οφείλει να ορίζει την πρόθεση. 
Να θέτει το πλαίσιο και τα όρια 
μέσα στα οποία άνθρωποι και 
μηχανές αλληλεπιδρούν, να κα-
θορίζει τις προτεραιότητες και 
το αξιακό σύστημα.
Μάλιστα, ο CMCO καλείται 
πλέον να απαντήσει σε ερωτή-
ματα που μέχρι πρότινος δεν 
υπήρχαν, όπως ενδεικτικά πώς 
διασφαλίζεται η συνέπεια της 
φωνής της μάρκας (brand voice) 
όταν η εκτέλεση γίνεται από ΑΙ 
agents και πώς καλλιεργείται 
εμπιστοσύνη σε ένα περιβάλλον 

κά μου χρόνια στο Οικονομι-
κό Πανεπιστήμιο Αθηνών, σε 
προπτυχιακό και μεταπτυχιακό 
επίπεδο, αποκτά ιδιαίτερο εν-
διαφέρον. Στα μαθήματα του 
αείμνηστου Καθηγητή Γιώργου 
Αυλωνίτη, όταν μας μιλούσε για 
τις «10 εντολές του Marketing», 
το τεχνολογικό πλαίσιο ήταν 
προφανώς εντελώς διαφορετι-
κό. Κι όμως, η ουσία αυτών των 
αρχών παραμένει αναλλοίωτη. 
Η βαθιά κατανόηση του πελά-
τη, η ανάπτυξη ολοκληρωμέ-
νης στρατηγικής, η δημιουργία 
αξίας πριν από την επικοινωνία 
της, η συνέπεια της μάρκας και 
η οικοδόμηση μακροπρόθεσμων 
σχέσεων εμπιστοσύνης.
Η ΤΝ αλλάζει τα μέσα, αλλά δεν 
αλλάζει τον σκοπό. Αλλάζει το 
«πώς», αλλά όχι το «γιατί». Και 
αυτό είναι ίσως το σημαντικό-
τερο μήνυμα για τη νέα γενιά 
CMCOs. Όσο πιο εξελιγμένη 
γίνεται η τεχνολογία, τόσο πιο 
απαραίτητη γίνεται η επιστρο-
φή στις θεμελιώδεις αρχές του 
marketing.
Εν κατακλείδι, στην εποχή 
της ΤΝ, ο CMCO καλείται να 
λειτουργεί ως Μαέστρος που 
ενορχηστρώνει ανθρώπους και 
μηχανές, δεδομένα και δημιουρ-
γικότητα, στρατηγική και εκτέ-
λεση. Το μεγαλύτερο στοίχημα 
που έχουμε μπροστά μας είναι 
να περάσουμε από το «human 
in the loop», όπου ο άνθρωπος 
απλώς παρεμβαίνει, «στο human 
in the lead», όπου ο άνθρωπος 
ηγείται με πρόθεση, αξίες και 
όραμα. Και στην εποχή που δι-
ανύουμε ο ρόλος του CMCO δεν 
ήταν ποτέ πιο κρίσιμος και πιο 
ουσιαστικός.

Η ΤΝ μπορεί  
να προτείνει,  
να βελτιστο-
ποιήσει,  
να προβλέψει.  
Δεν μπορεί, όμως, 
να αναλάβει  
την ευθύνη



Ταλέντα Αξίας: 
Όταν οι αξίες 
γίνονται πράξη 
στον  Όμιλο 
ΜΟΤΟΔΥΝΑΜΙΚΗ

Σ
ε έναν κόσμο που 
αλλάζει διαρκώς, 
το ταλέντο από μόνο 
του δεν αρκεί. Αυτό 
που κάνει τη διαφο-

ρά είναι η αξία που το συνοδεύ-
ει: οι αρχές, η στάση ζωής και 
η ουσιαστική σύνδεση με τους 
ανθρώπους και την κοινωνία. 
Στον Όμιλο ΜΟΤΟΔΥΝΑΜΙΚΗ, 
η δημιουργία «Ταλέντων Αξίας» 
δεν αποτελεί απλώς μια επιδί-
ωξη, είναι μια βαθιά ριζωμένη 
φιλοσοφία που διαπερνά κάθε 
πτυχή της λειτουργίας του.
Με περισσότερους από 420 ερ-
γαζόμενους και παρουσία δεκα-
ετιών στο Χρηματιστήριο Αθη-
νών, ο Όμιλος έχει αποδείξει 
ότι η ανάπτυξη δεν είναι μόνο 
αριθμοί, αλλά κυρίως άνθρω-
ποι. Άνθρωποι που εξελίσσο-
νται και δημιουργούν μέσα σε 
ένα περιβάλλον που προάγει την 
ακεραιότητα, την εμπιστοσύνη, 
τον σεβασμό και την αριστεία. 
Αξίες που δεν μένουν στη θε-
ωρία, αλλά μετατρέπονται σε 
καθημερινές πράξεις που κα-
θορίζουν τη συμπεριφορά, τις 
αποφάσεις και τελικά την πο-
ρεία κάθε επαγγελματία μέσα 
στον οργανισμό.
Η έννοια του «Ταλέντου Αξίας» 
στον Όμιλο ΜΟΤΟΔΥΝΑΜΙΚΗ 
συνδέεται με τη συλλογική πρό-
οδο. Δεν καλλιεργείται απομο-
νωμένα, αλλά μέσα από  τη συ-
νεργασία, την ανταλλαγή ιδεών 
και τη διαρκή μάθηση. Η επιτυ-
χία δεν είναι ατομική υπόθεση, 
αλλά αποτέλεσμα μιας κοινής 
προσπάθειας στην οποία όλοι 
εξελίσσονται μαζί.
Η προσέγγιση αυτή, αντικατο-
πτρίζεται και στη στρατηγική βι-
ωσιμότητας του Ομίλου, η οποία 
θέτει στο επίκεντρο τον άνθρω-
πο και την κοινωνία. Τα ταλέντα 
αξίας δεν περιορίζονται εντός 
της εταιρείας, αλλά επεκτείνο-
νται στην κοινωνία, δημιουρ-
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ται και στη συνεργασία με το 
Library4All, ενισχύοντας σχολι-
κές βιβλιοθήκες σε όλη τη χώ-
ρα. Γιατί η πρόσβαση στη γνώ-
ση δεν είναι πολυτέλεια, αλλά 
δικαίωμα και κάθε παιδί που 
ανακαλύπτει τη χαρά της μάθη-
σης, αποτελεί έναν μελλοντικό 
φορέα αξίας για την κοινωνία.
Μάλιστα, τα «Ταλέντα Αξίας» 
διαμορφώνονται και στην πρά-
ξη. Μέσα από ένα εργασιακό 
περιβάλλον που ενθαρρύνει τη 
διαφορετικότητα, σέβεται τη μο-
ναδικότητα και δημιουργεί τις 
συνθήκες για ουσιαστική εξέλι-
ξη. Η αναγνώριση του Ομίλου 
ως Best Workplaces™ επιβεβαι-
ώνει μια κουλτούρα που επενδύ-
ει συστηματικά στον άνθρωπο.
Σε έναν οργανισμό όπου η εμπι-
στοσύνη και ο σεβασμός αποτε-
λούν βασικούς άξονες, κάθε ερ-
γαζόμενος έχει τη δυνατότητα να 
αναπτύξει όχι μόνο τις δεξιότητές 
του, αλλά και τον τρόπο σκέψης 
και συνεργασίας του. Και αυτό 
είναι που κάνει τη διαφορά: η 
μετατροπή του ταλέντου σε αξία.
Τελικά, τα «Ταλέντα Αξίας» 
δεν είναι ένας τίτλος, αλλά 
μια διαρκής διαδικασία. Εί-
ναι οι άνθρωποι που επιλέ-
γουν να εξελίσσονται, να δη-
μιουργούν, να συνεργάζονται, 
και να συμβάλλουν με ουσία.  
Στον Όμιλο ΜΟΤΟΔΥΝΑΜΙΚΗ, 
πιστεύουμε σε αυτούς που δη-
μιουργούν αξία.

προγράμματα ανάπτυξης, καλλι-
εργούνται ταλέντα που μπορούν 
να ανταποκριθούν στις απαι-
τήσεις του σύγχρονου κόσμου.
Η δέσμευση αυτή επεκτείνεται 
και στην έννοια της ισότητας και 
της προσβασιμότητας. Σε συνερ-
γασία με το Οικονομικό Πανεπι-
στήμιο Αθηνών, ο Όμιλος προ-
χώρησε στη δωρεά ενός ειδικά 
διαμορφωμένου οχήματος μετα-
φοράς για φοιτητές με κινητικά 
προβλήματα, διασφαλίζοντας 
την καθημερινή πρόσβασή τους 
στο Πανεπιστήμιο. Δεν πρόκει-
ται απλώς για μια παροχή, αλ-
λά για μια ουσιαστική πράξη 

συμπερίληψης που ενισχύει την 
ισότιμη συμμετοχή όλων στην 
εκπαιδευτική εμπειρία.
Παράλληλα, μέσω του προγράμ-
ματος ExcellenSeas, νέοι ακριτι-
κών νησιών της Ελλάδας όπως 
η Δονούσα, η Αστυπάλαια και η 
Κάλυμνος, αποκτούν υποτροφί-
ες στο ALBA Graduate Business 
School. Πρόκειται για μια πρω-
τοβουλία που ξεπερνά την έν-
νοια της υποτροφίας και μετα-
τρέπεται σε γέφυρα ευκαιριών, 
δίνοντας φωνή και προοπτική 
σε ταλέντα που διαφορετικά 
ίσως να έμεναν ανεκμετάλλευτα. 
Η ίδια φιλοσοφία αποτυπώνε-

γώντας ουσιαστικό αντίκτυπο.
Ιδιαίτερη έμφαση δίνεται στον 
πυλώνα της Παιδείας. Ο Όμι-
λος επενδύει στη νέα γενιά μέ-
σα από συνεργασίες με εκπαι-
δευτικά ιδρύματα, τη στήριξη 
πρωτοβουλιών όπως το Junior 
Achievement Greece και τη συμ-
μετοχή σε δράσεις TEDx πολλα-
πλών Πανεπιστημίων σε όλη την 
Ελλάδα. Μέσω της πρωτοβου-
λίας αυτής, ενισχύεται η δημι-
ουργικότητα και η καινοτόμος 
σκέψη των νέων.
Η φιλοσοφία της ουσιαστικής 
επένδυσης στην Παιδεία ενι-
σχύεται μέσα από τη στρατη-
γική συνεργασία με το Οικονο-
μικό Πανεπιστήμιο Αθηνών, η 
οποία ξεκίνησε το 2023 με την 
υπογραφή Μνημονίου Συνεργα-
σίας. Στόχος, είναι η ουσιαστι-
κή σύνδεση της ακαδημαϊκής 
γνώσης με την αγορά εργασίας, 
δημιουργώντας ευκαιρίες για 
τους φοιτητές να αναπτύξουν 
δεξιότητες και να έρθουν σε 
επαφή με πραγματικές προκλή-
σεις. Μέσα από δράσεις όπως 
διαγωνισμοί καινοτομίας και 



τητά τους, μετατρέποντας τη δια-
χείριση πόρων από παθητική λει-
τουργία σε δυναμικό στρατηγικό 
πλεονέκτημα. Έτσι, το κόστος 
παύει να αποτελεί στενό οικονο-
μικό μέγεθος και αναδεικνύεται 
σε κεντρικό μοχλό δημιουργίας 
επιχειρηματικής αξίας.

Από την παραδοσιακή 
κοστολόγηση  
στη στρατηγική 
προσέγγιση κόστους
Η παραδοσιακή κοστολόγηση 
εστιάζει στην καταγραφή δα-
πανών και στον προσδιορισμό 
του κόστους παραγωγής και λει-
τουργίας. Αντίθετα, η στρατηγική 
διοίκηση κόστους επιδιώκει να 
ευθυγραμμίσει το κόστος με τους 
μακροπρόθεσμους στόχους του 
επιχειρηματικού οργανισμού, 
εξετάζοντας πώς κάθε ευρώ δα-
πάνης ενισχύει το ανταγωνιστικό 
πλεονέκτημα. Δεν περιορίζεται 
στη στενή πληροφοριακή διά-
σταση της κοστολόγησης, αλλά 
αναπτύσσει εργαλεία που συνδέ-
ουν το κόστος με τη δημιουργία 
αξίας, ενισχύουν την αντίληψη 
των στελεχών για τις μακροχρό-
νιες συνέπειες των αποφάσε-
ών τους και υποστηρίζουν την 
έγκαιρη και προνοητική δράση. 
Η στρατηγική διοίκηση κόστους 
αξιοποιεί ένα ευρύ φάσμα ερ-
γαλείων:
Κοστολόγηση κατά Δραστηρι-
ότητες (Activity-Based Cost-
ing): κοστολογική προσέγγιση 
που εστιάζει στις δραστηριότητες 
αντί στα παραγωγικά τμήματα, 
παρέχοντας πιο ακριβή και ευέ-
λικτη πληροφόρηση ανάλογα με 
τις οργανωτικές ιδιαιτερότητες.  
Ανάλυση Κόστους Κύκλου Ζω-
ής Προϊόντος (Product Life 
Cycle Costing): αφορά τον υπο-
λογισμό και τη διαχείριση του 

Του ΟΡΈΣΤΗ ΒΛΗΣΜΆ, 
Αναπληρωτή Καθηγητή 
Τμήματος Λογιστικής 
και Χρηματοοικονομικής 
του ΟΠΑ

Με την ευθυγράμμιση των κοστολο-
γικών δομών με τους στρατηγικούς 
στόχους, οι επιχειρήσεις ενισχύουν 
την προσαρμοστικότητά τους,  
μετατρέποντας τη διαχείριση πόρων 
από παθητική λειτουργία σε δυναμικό 
στρατηγικό πλεονέκτημα

Στρατηγική διοίκηση κόστους: 
Από την επιβίωση στην ανάπτυξη

συνολικού κόστους ενός προϊό-
ντος σε όλο τον κύκλο ζωής του. 
Με τον τρόπο αυτόν, ενισχύονται 
οι δυνατότητες τιμολόγησης, σχε-
διασμού και διοίκησης προϊό-
ντος που μεγιστοποιούν τη μα-
κροπρόθεσμη κερδοφορία του.
Κοστολόγηση Στόχου (Target 
Costing): καθορίζει το επιτρε-
πόμενο κόστος ενός προϊόντος 
βάσει της τιμής πώλησης και του 
επιθυμητού περιθωρίου κέρδους, 
καθοδηγώντας τον σχεδιασμό δι-
αδικασιών και παραγωγής ώστε 
να επιτευχθεί ο στόχος κόστους. 
Κόστος Ποιότητας (Cost of 
Quality): μεθοδολογία που κα-
τηγοριοποιεί και μετρά τα κόστη 
που σχετίζονται με την επίτευξη 
ή τη μη επίτευξη της ποιότητας, 
επιτρέποντας τη διαχείρισή της 
ως ανταγωνιστικό πλεονέκτημα.
Ανάλυση Αλυσίδας Αξίας 
(Value Chain Analysis): εξετά-
ζει τις κύριες και υποστηρικτι-
κές δραστηριότητες ενός επιχει-
ρηματικού οργανισμού για τον 
εντοπισμό σημείων δημιουργίας 
ή απώλειας αξίας, βοηθώντας 
τα διοικητικά στελέχη να κατα-
νοήσουν τη σχέση μεταξύ κό-
στους και επιχειρησιακής αξίας. 

Κριτική θεώρηση και 
βασικοί περιορισμοί
Παρά τα προφανή πλεονεκτή-
ματά της, η στρατηγική διοίκη-
ση κόστους συνοδεύεται από 

προκλήσεις. Η βασικότερη αφο-
ρά την πολυπλοκότητα και το 
διοικητικό κόστος που απαιτεί 
η εγκατάσταση και συντήρηση 
συστημάτων όπως η κοστολό-
γηση κατά δραστηριότητες ή η 
ανάλυση κύκλου ζωής. Συχνά, 
η επιδίωξη απόλυτης ακρίβειας 
οδηγεί σε υπερφόρτωση πλη-
ροφοριών, περιορίζοντας την 
ικανότητα των στελεχών να δι-
ακρίνουν τι είναι πραγματικά 
κρίσιμο. Επιπλέον, η υπερβο-
λική έμφαση στους μακροπρό-
θεσμους στόχους είναι δυνατόν 
να οδηγήσει σε παραμέληση 
του βραχυπρόθεσμου ελέγχου 
δαπανών, ο οποίος παραμένει 
ζωτικός για τη ρευστότητα της 
επιχείρησης, ιδιαίτερα σε περι-
όδους κρίσης.

Υπερβαίνοντας τους 
περιορισμούς: ψηφιακός 
μετασχηματισμός και 
εταιρική κουλτούρα 
Οι περιορισμοί της παραπά-
νω παραγράφου είναι δυνατόν 
να αντιμετωπιστούν μέσω σύγ-
χρονων ψηφιακών εργαλείων, 
όπως οι τεχνικές ανάλυσης δε-
δομένων (data analytics) και η 
τεχνητή νοημοσύνη (artificial 
intelligence). Η διασύνδεση της 
ψηφιοποίησης με τη στρατηγι-
κή διοίκησης κόστους επιτρέπει 
στην τελευταία να μετατραπεί σε 
έναν δυναμικό μηχανισμό πλοή-

γησης επιχειρηματικών αποφά-
σεων. Με αυτά τα εργαλεία, τα 
διοικητικά στελέχη μπορούν να 
προσομοιώνουν σενάρια, απο-
κτώντας μια εικόνα που μέχρι 
πριν λίγα χρόνια θα έμοιαζε με 
προβολή στο μέλλον. 
Ωστόσο, η μετάβαση στη στρα-
τηγική διοίκηση κόστους απαιτεί 
πρωτίστως μια βαθιά αλλαγή 
εταιρικής κουλτούρας. Η κατα-
νόηση του κόστους και η σύνδε-
σή του με τη στρατηγική και τη 
δημιουργία επιχειρησιακής αξί-
ας δεν θα πρέπει να περιορίζεται 
στους ασχολούμενους με τη διοι-
κητική λογιστική. Τα διοικητικά 
στελέχη όλων των λειτουργικών 
τομέων της επιχείρησης θα πρέ-
πει να είναι φορείς της αντίλη-
ψης ότι η διαχείριση κόστους 
αποτελεί κοινή ευθύνη και δεν 
εξαντλείται σε έναν στενό, επιβε-
βλημένο οικονομικό έλεγχο από 
την ανώτερη διοίκηση.

Συμπέρασμα
Σε ένα διεθνές περιβάλλον 
όπου η μόνη σταθερά είναι η 
αβεβαιότητα, η στρατηγική δι-
οίκηση κόστους λειτουργεί ως 
κρίσιμη πυξίδα. Η ικανότητα 
μιας επιχείρησης να συνδέει τις 
δαπάνες της με το όραμα και το 
ανταγωνιστικό της πλεονέκτημα 
είναι τελικά αυτό που θα δια-
κρίνει τους ηγέτες της αγοράς 
από τους απλούς ακολούθους.
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Τ
α τελευταία χρόνια, 
οι επιχειρήσεις λει-
τουργούν σε ένα περι-
βάλλον που αλλάζει 
πιο γρήγορα απ’ όσο 

μπορούν να το καταγράψουν. 
Γεωπολιτικές εντάσεις, διατα-
ραχές στις εφοδιαστικές αλυ-
σίδες και ασταθείς τιμές ενέρ-
γειας συνθέτουν ένα σκηνικό 
όπου η αβεβαιότητα δεν είναι η 
εξαίρεση, αλλά ο κανόνας. Σε 
αυτό το πλαίσιο, η στρατηγική 
διοίκηση κόστους (strategic cost 
management) αναδεικνύεται σε 
κρίσιμο παράγοντα επιβίωσης. 
Με την ευθυγράμμιση των κοστο-
λογικών δομών με τους στρατη-
γικούς στόχους, οι επιχειρήσεις 
ενισχύουν την προσαρμοστικό-



AEGEAN και βιωσιμότητα: 
Δέσμευση για το μέλλον
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του ανθρακικού αποτυπώμα-
τος των αεροπορικών εταιρει-
ών. Ωστόσο, η AEGEAN, πρω-
τοπόρος και σε αυτό, είχε ήδη 
αναγνωρίσει τη σημασία της βι-
ωσιμότητας και είχε προχωρήσει 
στη χρήση SAF πολύ πριν από 
την επιβολή αυτής της υποχρέ-
ωσης. Από το 2021, η εταιρεία 
είχε πραγματοποιήσει την πρώτη 
πτήση με μείγμα SAF στην Ελ-
λάδα, αποδεικνύοντας τη δέ-
σμευσή της για την προστασία 
του περιβάλλοντος. Το 2022, 
ξεκίνησε το πρώτο συστηματικό 
πρόγραμμα χρήσης SAF, καλύ-
πτοντας όλες τις πτήσεις από το 

Μ
ε πάνω από 26 
χρόνια εμπειρί-
ας, η AEGEAN 
συνεχίζει να πε-
τάει ψηλά, συν-

δυάζοντας την επιχειρηματική 
επιτυχία με τη βιωσιμότητα και 
την κοινωνική ευθύνη. Η στρα-
τηγική της για τη μείωση του 
περιβαλλοντικού αποτυπώμα-
τος και την ενίσχυση της βιώ-
σιμης ανάπτυξης, καθώς και 
η δέσμευσή της για υπεύθυνη 
λειτουργία, καταδεικνύουν την 
ισχυρή προτεραιότητα που δίνει 
στην αειφορία και την κοινωνι-
κή υπευθυνότητα. Με μια σειρά 
πρωτοβουλιών και επενδύσεων, 
η AEGEAN συνεχίζει να συμ-
βάλλει στην οικοδόμηση ενός 
πιο βιώσιμου μέλλοντος για την 
αεροπορική βιομηχανία και τον 
τουρισμό γενικότερα, επενδύ-
οντας σε νέες τεχνολογίες και 
πρακτικές που μειώνουν το περι-
βαλλοντικό της αποτύπωμα και 
ενισχύουν τη βιώσιμη ανάπτυξη.

Υπερσύγχρονος στόλος
Η ανανέωση του στόλου της 
εταιρείας αποτελεί τη μεγαλύ-
τερη εν εξελίξει επένδυση, τό-
σο σε οικονομικό όσο και σε 
περιβαλλοντικό επίπεδο. Τα 
νέα Airbus A320neo/A321neo 
ενσωματώνουν κινητήρες υψη-
λής απόδοσης, μειώνοντας τις 
εκπομπές CO2 κατά 19-23% σε 
σχέση με την προηγούμενη γε-
νιά. Tο συνολικό μέγεθος της 
παραγγελίας σε Airbus 320/321 
neo φτάνει τα 60, ενώ τα ελικο-
φόρα ATR που αντικαθιστούν 
τα Q400, προσφέρουν μείωση 
των εκπομπών κατά 25-30%. Η 
πιο πρόσφατη προσθήκη ATR 
παρέχει επιπλέον 3-5% εξοικο-
νόμηση καυσίμου. Η επιλογή 
αυτών των αεροσκαφών δεν βα-
σίστηκε μόνο στις ανάγκες του 
δικτύου, αλλά και στη μείωση 
του συνολικού αποτυπώματος 
της εταιρείας.

Πρωτοπόρος στη χρήση 
βιώσιμων καυσίμων (SAF)
Η υποχρεωτική χρήση βιώσι-
μων αεροπορικών καυσίμων 
SAF που τέθηκε σε ισχύ τον Ια-
νουάριο του 2025 φαίνεται να 
μειώνει σημαντικά τις εκπομπές 
CO2, συμβάλλοντας στη μείωση 

αεροδρόμιο της Θεσσαλονίκης. 
Το 2024, η εταιρεία επεκτάθη-
κε και σε άλλους ευρωπαϊκούς 
προορισμούς, όπως το Όσλο, 
η Στοκχόλμη, το Λονδίνο, η Λυ-
ών, οι Βρυξέλλες και το Παρίσι. 
Έτσι, αν και η χρήση SAF είναι 
πλέον υποχρεωτική για όλους, 
η AEGEAN είχε ήδη υιοθετήσει 
αυτήν την καινοτόμο πρακτική 
αποδεικνύοντας τη δέσμευσή 
της για ένα πιο βιώσιμο μέλλον.

Τεχνική Βάση
​Η AEGEAN, αναγνωρίζοντας τη 
σημασία της βιώσιμης ανάπτυ-
ξης, λειτουργεί εδώ και καιρό τη 

νέα τεχνική βάση, μια επένδυση 
ύψους 140 εκατ. ευρώ, έχοντας 
δημιουργήσει ένα σύγχρονο κέ-
ντρο συντήρησης αεροσκαφών 
και εκπαίδευσης πληρωμάτων. 
Στο πλαίσιο της ενεργειακής 
αναβάθμισης, η οροφή των 
εγκαταστάσεων επενδύθηκε με 
5.238 φωτοβολταϊκά πάνελ, συ-
νολικής ισχύος 3 MW, καθιστώ-
ντας το ένα από τα μεγαλύτερα 
φωτοβολταϊκά πάρκα σε ορο-
φή στην Ελλάδα. Η ετήσια πα-
ραγωγή ενέργειας ανέρχεται σε 
4,5 GWh, καλύπτοντας το μεγα-
λύτερο μέρος των ενεργειακών 
αναγκών της βάσης. Αυτή η επέν-

δυση ενισχύει τη βιωσιμότητα 
στον τομέα των αερομεταφορών, 
μειώνοντας το περιβαλλοντικό 
αποτύπωμα της AEGEAN και 
προάγοντας τη χρήση ανανεώ-
σιμων πηγών ενέργειας.
Η AEGEAN, υλοποιώντας τη 
δέσμευσή της για συστηματική 
μείωση του περιβαλλοντικού της 
αποτυπώματος, ενώ ταυτόχρονα 
επεκτείνεται οικονομικά, ηγεί-
ται των προσπαθειών για την 
πράσινη μετάβαση στον τομέα 
των μεταφορών, δημιουργώντας 
τις συνθήκες για περισσότερες 
βιώσιμες πτήσεις και ένα πιο 
πράσινο μέλλον για όλους.



Η 
τεχνητή νοημοσύ-
νη δεν είναι πλέ-
ον σπάνια. Δεν εί-
ναι δύσκολη στην 
πρόσβαση. Και σί-

γουρα δεν είναι το προνόμιο 
των λίγων.
Το πραγματικό ερώτημα σήμερα 
είναι άλλο: ποιος μπορεί να τη 
χρησιμοποιήσει καλύτερα;
Αυτό το ερώτημα βρέθηκε στον 
πυρήνα του AI Hackathon 2026, 
που διοργανώθηκε για τρίτη συ-
νεχόμενη χρονιά από το ACE 
του Οικονομικού Πανεπιστημί-
ου Αθηνών. Για τρεις ημέρες, 
περισσότεροι από 120 συμμε-
τέχοντες – φοιτητές, ερευνητές, 
προγραμματιστές και επαγγελ-
ματίες – δούλεψαν εντατικά σε 
ένα περιβάλλον που έμοιαζε λι-
γότερο με διαγωνισμό και περισ-
σότερο με εργαστήριο πραγμα-
τικής καινοτομίας.  
Η βασική υπόθεση ήταν απλή, 
αλλά απαιτητική: η αξία της AI 
δεν βρίσκεται στα εργαλεία, αλ-
λά στον τρόπο που αυτά ενσω-
ματώνονται σε λύσεις που λει-
τουργούν.
Από την πρώτη ημέρα, έγινε σα-
φές ότι η συζήτηση έχει μετατο-
πιστεί. Αν πριν από λίγα χρόνια 
το ζητούμενο ήταν η κατανόηση 
της τεχνολογίας, σήμερα είναι 
η εφαρμογή της. Οι συμμετέ-
χοντες δεν κλήθηκαν απλώς να 
«χτίσουν κάτι με AI», αλλά να 
απαντήσουν σε ένα πιο δύσκο-
λο ερώτημα: πώς μετατρέπεται 
μια τεχνολογική δυνατότητα σε 
πραγματική αξία;

Της Δρος ΑΓΓΕΛΙΚΉΣ 
ΚΑΡΑΓΙΑΝΝΆΚΗ, 
Managing Director,  

ACE ΟΠΑ

Οι συμμετέχοντες δεν κλήθηκαν 
απλώς να «χτίσουν κάτι με AI», αλλά 
να απαντήσουν σε ένα πιο δύσκολο 
ερώτημα: πώς μετατρέπεται  
μια τεχνολογική δυνατότητα  
σε πραγματική αξία;

AI HACKATHON 2026

Από την πρόσβαση στην τεχνητή 
νοημοσύνη στην ουσιαστική εφαρμογή

Η απάντηση δεν ήρθε μέσα από 
θεωρία, αλλά μέσα από πράξη. 
Για 72 ώρες, 32 διεπιστημονι-
κές ομάδες σχεδίασαν, δοκίμα-
σαν και ανέπτυξαν λύσεις που 
στόχευαν σε κάτι περισσότερο 
από μια εντυπωσιακή παρουσί-
αση της πρωτότυπης ιδέας τους 
(demo). Το ζητούμενο ήταν η 
λειτουργικότητα, η επεκτασιμό-
τητα και κυρίως η βιωσιμότητα. 
Σε αυτό το περιβάλλον, η τεχνη-
τή νοημοσύνη έπαψε να είναι 
απλά «της μόδας» («buzzword») 
και έγινε εργαλείο. Ένα εργα-
λείο που απαιτεί σωστές ερω-
τήσεις, γρήγορο πειραματισμό 
και ικανότητα προσαρμογής. Οι 
ομάδες που ξεχώρισαν δεν ήταν 
απαραίτητα εκείνες με την πιο 

σύνθετη τεχνολογία, αλλά εκεί-
νες που κατάφεραν να κατανο-
ήσουν βαθύτερα το πρόβλημα 
που προσπαθούσαν να λύσουν.
Καθοριστικό ρόλο σε αυτή τη 
διαδικασία έπαιξε η σύνδεση 
με την αγορά. Στο γκρουπ των 
ομάδων που επέλυσαν προκλή-
σεις των συνεργαζόμενων χο-
ρηγών (Challenge-Based Track), 
οι συμμετέχοντες εργάστηκαν 
πάνω σε πραγματικές ανάγκες 
επιχειρήσεων και οργανισμών, 
από την ενέργεια έως το λιανε-
μπόριο και τις συμβουλευτικές 
υπηρεσίες. Η προσέγγιση αυτή 
μετέφερε το AI Hackathon από 
το επίπεδο της «άσκησης» στο 
επίπεδο της εφαρμογής.
Την ίδια στιγμή, στο γκρουπ των 
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ομάδων που παρουσίασαν δικές 
τους ιδέες και λύσεις εμπνευ-
σμένες από την τεχνητή νοημο-
σύνη (Open Track), οι ομάδες κι-
νήθηκαν με πλήρη δημιουργική 
ελευθερία, αποδεικνύοντας ότι 
η καινοτομία δεν ξεκινά πάντα 
από μια εταιρική ανάγκη, αλ-
λά συχνά από μια καθημερινή 
εμπειρία.
Η ένταση κορυφώθηκε την τρίτη 
ημέρα, όταν οι ομάδες παρου-
σίασαν τις λύσεις τους. Σε λίγα 
μόλις λεπτά, έπρεπε να αποδεί-
ξουν ότι αυτό που δημιούργη-
σαν δεν είναι απλώς τεχνικά 
εφικτό, αλλά και ουσιαστικά 
χρήσιμο. Η αξιολόγηση δεν πε-
ριορίστηκε στην καινοτομία ή 
στον εντυπωσιασμό, αλλά εστί-
ασε στον αντίκτυπο, στο κατά 
πόσο μια ιδέα μπορεί να σταθεί 
στον πραγματικό κόσμο. 
Και αυτό ίσως είναι το πιο ενδι-
αφέρον στοιχείο της διοργάνω-
σης: το AI Hackathon δεν αφο-
ρά μόνο τους νικητές. Αφορά τη 
διαδικασία. Αφορά τη μετάβαση 
από την ιδέα στην υλοποίηση, 
από το πείραμα στη δοκιμή, από 
τη θεωρία στην εφαρμογή.
Για πολλές ομάδες, η λήξη του 
AI Hackathon δεν αποτέλεσε το 
τέλος, αλλά την αρχή. Οι λύσεις 
που αναπτύχθηκαν έχουν ήδη 
προοπτική να εξελιχθούν σε πι-
λοτικές εφαρμογές, συνεργασί-
ες με επιχειρήσεις ή ακόμη και 
σε νέα startups.
Σε αυτό το πλαίσιο, το ACE 
επιβεβαιώνει τον ρόλο του όχι 
απλώς ως διοργανωτής, αλλά 
ως κόμβος που συνδέει την 
έρευνα με την επιχειρηματικό-
τητα και τη γνώση με την πράξη.
Τελικά, το AI Hackathon 2026 
ανέδειξε κάτι απλό αλλά ουσια-
στικό: σε έναν κόσμο όπου όλοι 
έχουν πρόσβαση στα ίδια εργα-
λεία, το ανταγωνιστικό πλεονέ-
κτημα δεν είναι η τεχνολογία. 
Είναι η ικανότητα να τη χρησι-
μοποιείς σωστά.
Και αυτή η ικανότητα δεν ανα-
πτύσσεται ατομικά. Χτίζεται μέ-
σα από κοινότητες, συνεργασία 
και συνεχή πειραματισμό, ακρι-
βώς όπως συνέβη για τρεις ημέ-
ρες στο ACE.



Καριέρα στον ασφαλιστικό κλάδο: 
Ποιες είναι οι ευκαιρίες;

O
ταν ως φοιτητής ορα-
ματίζεσαι τη μελλοντι-
κή σου καριέρα, ίσως 
ο ασφαλιστικός κλά-
δος να μην είναι η 

πρώτη επιλογή που σου έρχεται στο 
μυαλό. Κι όμως, πρόκειται για έναν 
από τους πιο δυναμικούς, ανθεκτι-
κούς και εξελισσόμενους κλάδους 
της ελληνικής οικονομίας. 
Σε έναν κόσμο που αντιμετωπίζει 
ολοένα και περισσότερες προκλήσεις 
και αβεβαιότητες – από τις γεωπο-
λιτικές εξελίξεις και την κλιματική 
αλλαγή έως τις κυβερνοεπιθέσεις, 
τις κρίσεις στον τομέα της υγείας 
και τη χρηματοοικονομική αστάθεια 
– η ασφάλιση βρίσκεται στην πρώτη 
γραμμή της διαχείρισης κινδύνου 
και της οικονομικής σταθερότητας. 

Γιατί να επιλέξεις καριέρα 
στον ασφαλιστικό κλάδο;
Πολλοί από εμάς έχουμε την εντύ-
πωση ότι η εργασία στην ασφαλιστι-
κή αγορά περιορίζεται στην πώληση 
ασφαλιστικών συμβολαίων. Στην 
πραγματικότητα, όμως, ο κλάδος 
είναι πολύ περισσότερα από αυτό. 
Αποτελεί έναν πολυδιάστατο χώρο 
που συνδυάζει τεχνολογία, καινοτο-
μία και κοινωνικό αντίκτυπο, προ-
σφέροντας σημαντικές προοπτικές 
επαγγελματικής εξέλιξης.
Σήμερα, ο ασφαλιστικός κλάδος 
αξιοποιεί data analytics και τεχνητή 
νοημοσύνη, αναπτύσσει λύσεις για 
την αντιμετώπιση του κλιματικού 
και cyber κινδύνου και σχεδιάζει 
προϊόντα με επίκεντρο τον πολίτη 
και τη βιωσιμότητα. Παράλληλα, 
η αξιοποίηση εργαλείων όπως τα 
big data, το machine learning και 
το Internet of Things (IoT) επιτρέπει 
στις ασφαλιστικές εταιρίες να κα-
τανοούν καλύτερα τις ανάγκες των 

πελατών και να προσφέρουν πιο 
προσωποποιημένες υπηρεσίες. Με 
τον τρόπο αυτόν, δημιουργούνται 
νέα πεδία απασχόλησης για νέους 
επαγγελματίες με διαφορετικά ακα-
δημαϊκά υπόβαθρα και δεξιότητες.

Ποιες ευκαιρίες υπάρχουν;
Αν αναζητάς, λοιπόν, μια καριέρα 
με προοπτική, νόημα και εξέλιξη, 
ο ασφαλιστικός κλάδος προσφέρει 
πολλαπλές επιλογές επαγγελματικής 
σταδιοδρομίας σε ένα ευρύ φάσμα 
ειδικοτήτων. 
Ένα από τα σημαντικότερα πλεονε-
κτήματα του ασφαλιστικού κλάδου 
είναι το εύρος των ειδικοτήτων που 
προσφέρει. Σχεδόν κάθε επιστημο-
νικό πεδίο μπορεί να βρει εφαρμο-
γή. Είτε σε ενδιαφέρει η ανάλυση 
δεδομένων, είτε η επικοινωνία και 
το marketing, είτε η νομική υπο-
στήριξη ή η εξυπηρέτηση πελατών, 
υπάρχουν ρόλοι που μπορούν να 
ταιριάξουν με τις γνώσεις και τα 
ενδιαφέροντά σου.
Ενδεικτικά, μπορείς να δραστηριο-
ποιηθείς σε τομείς όπως:

l Πληροφορική & Data Analytics
l �Ανάληψη Κινδύνων 

(Underwriting)
l Αναλογιστικές Υπηρεσίες
l �Οικονομικά  

& Χρηματοοικονομικά
l �Marketing & Product 

Development
l Ανθρώπινο Δυναμικό
l �Νομική Υποστήριξη  

& Κανονιστική Συμμόρφωση
l Διαχείριση Ζημιών
l Customer Experience
l Sustainability

Επιπλέον, πολλές από αυτές τις ει-
δικότητες σου δίνουν τη δυνατότητα 

να εξελιχθείς μέσα στον οργανισμό, 
να αλλάξεις ρόλους και να αποκτή-
σεις μια πολυδιάστατη επαγγελμα-
τική εμπειρία.
Με άλλα λόγια, ό,τι κι αν σπουδά-
ζεις, υπάρχει χώρος για σένα στον 
ασφαλιστικό κλάδο.

Δυνατότητα εξέλιξης  
με διεθνείς προοπτικές
Ακόμα και αν ξεκινήσεις την καριέ-
ρα σου μέσω πρακτικής άσκησης ή 
σε junior θέση, έχεις τη δυνατότη-
τα να εξελιχθείς σε εξειδικευμένο 
ή διοικητικό στέλεχος, ακόμη και 
σε ανώτατες θέσεις διοίκησης. Πα-
ράλληλα, έχεις πρόσβαση σε διεθνή 
δίκτυα, προγράμματα εκπαίδευσης 
και ευκαιρίες καριέρας σε διαφο-
ρετικές χώρες, ειδικά μέσα από πο-
λυεθνικές ασφαλιστικές εταιρίες. 
Επιπλέον, οι ασφαλιστικές εταιρίες 
επενδύουν στην ανάπτυξή σου μέσα 
από εκπαίδευση, πιστοποιήσεις και 
προγράμματα προσωπικής εξέλι-
ξης, ενώ δίνουν έμφαση και στην 
ισορροπία επαγγελματικής και προ-
σωπικής ζωής, με ευέλικτα μοντέλα 
εργασίας, αποτελώντας παράλληλα 
έναν από τους πιο ανταγωνιστικούς 
κλάδους σε επίπεδο αμοιβών και 
παροχών.
Ταυτόχρονα, οι ασφαλιστικές εται-
ρίες προάγουν τη διαφορετικότητα 
και τη συμπερίληψη, δημιουργώ-
ντας ένα εργασιακό περιβάλλον 
όπου όλοι έχουν τη δυνατότητα να 
εξελιχθούν και να συμβάλουν ου-
σιαστικά. Σε αυτό το περιβάλλον 
μπορείς να αφήσεις και το δικό 
σου αποτύπωμα.

Ένας κλάδος που 
μετασχηματίζεται 
O ασφαλιστικός κλάδος συνδυάζει 
σταθερότητα, καινοτομία και προο-

πτικές εξέλιξης. Είναι ένας κλάδος 
που μετασχηματίζεται συνεχώς και 
αναζητά νέους ανθρώπους με ιδέες, 
δεξιότητες και διάθεση να εξελι-
χθούν. Ανθρώπους σαν εσένα, που 
θα συμβάλουν στη διαμόρφωση του 
μέλλοντός του. 
Η ανάγκη για προσαρμοστικότητα, 
συνεργασία, αναλυτική σκέψη και 
εξοικείωση με τις νέες τεχνολογίες 
γίνεται ολοένα και πιο σημαντική, 
γεγονός που δημιουργεί νέες δυ-
νατότητες για όσους θέλουν να χτί-
σουν μια καριέρα με διάρκεια και 
προοπτική.

Ένας κλάδος με πραγματικό 
αντίκτυπο
Πέρα από την οικονομική διά-
σταση, ο ασφαλιστικός κλάδος 
αποτελεί έναν βασικό μηχανισμό 
στήριξης της κοινωνίας. Οι άν-
θρωποι του κλάδου συμβάλλουν 
στην αποκατάσταση των ζημιών 
σε πολίτες και επιχειρήσεις που 
έχουν πληγεί από φυσικές κατα-
στροφές, στηρίζουν επιχειρήσεις 
να αναπτυχθούν, βοηθούν στη δι-
ασφάλιση της πρόσβασης σε υπη-
ρεσίες υγείας. 
Η επιλογή καριέρας στον κλάδο 
της ασφάλισης δεν είναι απλώς μια 
επαγγελματική επιλογή, αλλά μια 
ευκαιρία να έχεις θετικό αντίκτυπο 
στην κοινωνία. Είναι ένας χώρος 
όπου μπορείς να συνδυάσεις την 
επαγγελματική σου εξέλιξη με τη 
συμβολή σε κάτι μεγαλύτερο.

Θες να κάνεις το πρώτο βήμα 
στον ασφαλιστικό κλάδο;
Μάθε περισσότερα και στείλε το 
CV σου μέσω της ιστοσελίδας της 
Ένωσης Ασφαλιστικών Εταιριών 
Ελλάδος:https://iknow-insurance.
gr/ career-paths/
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Το ΟΠΑ επιβραβεύει την αριστεία 
Βραβεία Εισαγωγής 
στην Τριτοβάθμια 
Εκπαίδευση  
και Εξαιρετικής 
Επίδοσης  
στη Διδασκαλία

Της ΛΙΖΕΤΑΣ ΣΠΑΝΟΥ

ΤΕΎΧΟΣ 6224
Τα καλά νέα

OΠΑ News

Τ
ηρώντας την καθιε-
ρωμένη παράδοση 
των τελευταίων επτά 
ετών, το Οικονομικό 
Πανεπιστήμιο Αθη-

νών τίμησε στις 18 Μαρτίου 
τους διακεκριμένους διδάσκο-
ντες για την Εξαιρετική Επίδο-
σή τους στη Διδασκαλία για το 
ακαδημαϊκό έτος 2024-2025, 
καθώς και τα παιδιά μελών της 
Πανεπιστημιακής Κοινότητας 
που εισήχθησαν επιτυχώς στην 
Τριτοβάθμια Εκπαίδευση για το 
ακαδημαϊκό έτος 2025-2026. 
Σε κλίμα συγκίνησης και χαράς, 
στην Αίθουσα Τελετών «Ελευ-
θέριος Βενιζέλος» του «Μαρα-
σλείου Μεγάρου», όπου στεγά-
ζεται πάνω από έναν αιώνα το 

Οικονομικό Πανεπιστήμιο Αθη-
νών, οι διακριθέντες Καθηγητές 
και οι νέοι φοιτητές παρέλαβαν 
από τις Πρυτανικές Αρχές τα 
βραβεία και τα αναμνηστικά 
δώρα τους, ως επιστέγασμα 
της προσπάθειας και των κό-
πων τους.
Συγκεκριμένα, από τη Σχολή 
Οικονομικών Επιστημών βρα-
βεύτηκαν η κυρία Πανούση και 
ο κ. Διοικητόπουλος, από τη 
Σχολή Διοίκησης Επιχειρήσε-
ων ο κ. Σπινέλλης, η κυρία Κο-
έν και οι κ.κ. Τσουκνιδής και 
Δημητριάδης και από τη Σχολή 
Επιστημών και Τεχνολογίας της 
Πληροφορίας οι κ.κ. Τουμπής 
και Παπασταμούλης. Τέλος, το 
Βραβείο Επίδοσης στη Διδασκα-

λία μελών Εργαστηριακού Δι-
δακτικού Προσωπικού (ΕΔΙΠ) 
και Ειδικού Εκπαιδευτικού Προ-
σωπικού (ΕΕΠ) ΟΠΑ έλαβε ο κ. 
Λυμπερόπουλος.
Επίσης, βραβεύτηκαν και έλα-
βαν αναμνηστικά δώρα για την 
εισαγωγή τους στην τριτοβάθ-
μια εκπαίδευση 22 παιδιά με-
λών της Πανεπιστημιακής Κοι-
νότητας. 

Η αριστεία ως 
αδιαπραγμάτευτη αξία 
Ο Πρύτανης του Οικονομικού 
Πανεπιστημίου Αθηνών, Κα-
θηγητής Βασίλης Βασδέκης, 
αναφερόμενος στο γεγονός 
σχολίασε: «Η σημερινή εκδή-
λωση αποτελεί την έμπρακτη 

επιβεβαίωση ότι η αριστεία 
στην εκπαίδευση αποτελεί αδι-
απραγμάτευτη αξία για το Οικο-
νομικό Πανεπιστήμιο Αθηνών. 
Βραβεύοντας τους Καθηγη-
τές και τις Καθηγήτριές μας 
για την εξαιρετική διδακτική 
τους προσφορά και τα παιδιά 
της ακαδημαϊκής μας κοινό-
τητας για την εισαγωγή τους 
στην Τριτοβάθμια Εκπαίδευση, 
αναδεικνύουμε τη δύναμη της 
γνώσης ως επιστέγασμα κόπων 
και προσπαθειών. Στο ΟΠΑ, η 
προσήλωση στην ποιότητα και 
τις υψηλές επιδόσεις παραμέ-
νει σταθερή δέσμευση καθώς 
διαμορφώνει ένα περιβάλλον 
που εμπνέει και καθοδηγεί τη 
νέα γενιά». 
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