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ΕΙΣΑΓΩΓΗ

Ο ι σ ύγχρ ο νες επ ιχε ιρ ή σ ε ις  α ντιμ ετω π ίζουν  μια σειρά  πολύ σ ύνθετω ν  ζη 

τημ ά τω ν, δεδομ ένου  ό τι η παγκοσμ ιοπο ίηση , ο ι δη μ ογρα φ ικές μ ετα το π ίσ ε ις , οι 

ο ικονομ ική  α σ τά θεια  κα ι ο ι τρέχουσες α ντα γω νισ τικές π ιέσ ε ις  δη μ ιουργούν ένα 

σύνολο αλλαγώ ν, προκλή σ εω ν και ευκαιριώ ν.

Η Δ ιο ίκηση  Α νθρω πίνω ν Π όρω ν βρ ίσ κετα ι κατά μέτω πο με πολλές από 

αυτές τ ις  π ρ ο κ λή σ ε ις , έχοντας ως αποστολή την εν ίσχυση  της αλλαγής κα ι τη 

βελτίω ση της α ποτελεσ μ α τικό τη τα ς και της οργα νω τική ς απόδοσης. Ο ι ά νθρ ω 

π ο ι θεω ρούντα ι πλέον  το σ ημαντικότερο  κεφ άλαιο  μ ιας επ ιχε ίρ η σ η ς κα ι α ν τ ιμ ε

τω π ίζο ντα ι π ερ ισ σ ό τερ ο  ως ευκα ιρ ία  για κέρδος κα ι επ ιτυ χ ία  παρά  ως κόστος 

προς αποφ υγή ν. Η επ ιχε ίρ η σ η , μέσω των πο λ ιτικώ ν  της, π ρ έπ ε ι να  σ υ νδέσ ει τα 

σ χέδια  κα ι τ ις  δρά σ εις  της με το εργατικό δυναμ ικό  της.

Β ασ ιζόμ ενη  σ την κατανόηση της Ο ργανω σ ιακής Σ υμ περ ιφ ορά ς, η Δ ιο ίκ η 

ση Α νθρω πίνω ν Π όρω ν επ ιχε ιρ ε ί να  χε ιρ ισ τε ί π ο λ ιτ ισ μ ικ ές  δ ια φ ορές, να  α να 

π τύ ξε ι επ ιτυ χη μ ένο υ ς  Η γέτες, να εν ισ χύσ ει την αφ οσ ίω ση , να  δ ιευ κ ο λ ύ νει την 

επ ικ ο ινω νία , να  ενδυνα μ ώ σ ει την ομαδικότητα  κα ι να  εφ α ρμ όσ ει την αλλαγή.

Μ έσα από τ ις  λ ε ιτο υ ρ γ ίες  της (δ ιαχείρ ιση  απόδοσης, προσέλκυσ η  κα ι επ ι

λογή, ανάπτυξη  κα ι αξιολόγηση  υπαλλήλω ν κα ι σ τελεχώ ν), η Δ ιο ίκηση  Α νθρω 

π ίνω ν Π όρω ν π ρ ο σ π α θε ί να  στελεχώ σει την επ ιχε ίρη ση  με το πιο ικανό  κα ι α 

π οτελεσ μ α τικ ό  ερ γα τικ ό  δυναμ ικό . Ιδ ια ίτερα  η Α νάπτυξη  Α νθρω πίνου  Δ υ να μ ι

κού θα χα ρ ίσ ε ι σ την επ ιχε ίρηση  ανταγω νισ τικό  π λεονέκτη μ α , αφού α σ χο λε ίτα ι 

με τη δ η μ ιο υ ρ γ ία  νέω ν επα γγελματικώ ν δεξ ιοτή τω ν, τη δ ια χείρ ισ η  τη ς σ τα δ ιο 

δρομ ίας κα ι την εν ίσ χυσ η  της δημ ιουργικότητας κα ι της κ α ινοτομ ία ς.

Τ έλος, ε ίνα ι πολύ  π ιθανό , η επ ιτυχία  τω ν αυρ ιανώ ν κυρ ία ρχω ν επ ιχ ε ιρ ή 

σεων να  β α σ ίζετα ι στο συνδυασμό της Σ τρα τη γικ ή ς Δ ιο ίκησης Α νθρω πίνω ν 

Π όρων κα ι τη ς Δ ιεθνούς (ή Π αγκόσμιας) Δ ιο ίκη σ η ς Α νθρω πίνω ν Π όρω ν, η 

πρώ τη ε ίτε  ευ θ υ γρ α μ μ ίζο ντα ς τις π ολ ιτικές της Δ ιο ίκησης Α νθρω πίνω ν Π όρω ν 

στους σ τρ α τη γ ικ ο ύ ς σ κοπούς της επ ιχε ίρησης ε ίτε  δ ια μ ορφ ώ νοντα ς τη σ τρ α τη 

γική  της επ ιχε ίρ η σ η ς λαμβάνοντα ς υπόψη και τους Α νθρώ πινους Π όρους της 

κα ι, η δεύτερη  επ ιτρ έπ ο ντα ς στη ετα ιρ ία  να  α ντα γω νισ θεί σε πα γκόσ μ ια  κ λ ίμ α 

κα.

Φ υσ ικά , κά νοντα ς επ ιτυχή  χρήση της Τ εχνο λο γία ς κα ι ε ιδ ικ ό τερ α  τω ν
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Π λη ροφ ορ ια κώ ν Σ υσ τημ άτω ν (Δ ιο ίκησης) Α νθρω πίνω ν Π όρω ν, η σύγχρονη  

Δ ιο ίκηση  Α νθρω π ίνω ν Π όρω ν είνα ι πολύ πιο π ιθα νό  να  εξο ικ ο νο μ ή σ ει χρόνο, 

να  μ ειώ σ ει τα  κόστη  κα ι να  αυξήσει την π α ρα γω γικότη τα  κα ι την απόδοση .
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΠΡΩΤΟ 

ΔΙΟΙΚΗΣΗ ΑΝΘΡΩΠΙΝΩΝ ΠΟΡΩΝ

1.1. ΓΕΝΙΚΑ

Ο Δυτικός Πολιτισμός, που έχει τις ρίζες του στον αρχαίο ελληνολατινικό, 

για πολύ μεγάλο χρονικό διάστημα θεωρούσε την εργασία εξευτελιστική και 

ατιμωτική πράξη για κάθε ελεύθερο πολίτη και την άρχουσα τάξη. Η καλλιέρ

γεια της γης, η οποία κατά τους πρώιμους ρωμαϊκούς χρόνους εξασφαλιζόταν 

από έναν αγροτόκοσμο αποτελούμενο από μικρούς, ελεύθερους ιδιοκτήτες, άλ

λαξε τόσο γρήγορα, ώστε στα 135 π.Χ. ο Τιβέριος Γράκχος - διασχίζοντας την 

Ετρουρία για να πάει από τη Ρώμη στη Νουμαντία της Ισπανίας - δεν είδε πια 

«παρά μιαν ερημωμένη χώρα, που δεν είχε για καλλιεργητές και για βοσκούς 

παρά ξένους δούλους και βαρβάρους ...». Η κατάσταση αυτή συνεχίστηκε στη 

Δυτική Ευρώπη κατά τη διάρκεια του Μεσαίωνα και μετά από αυτόν. Η Γαλλι

κή Επανάσταση του 1789 αποτέλεσε το αποφασιστικό σημείο ρήξης με το πα

ρελθόν αυτό, καθώς εξέφραζε μια ηθική που έχει ως κύρια αρετή την εργασία 

και το επιχειρηματικό πνεύμα και η οποία κέρδιζε έδαφος. Όμως μόλις στις αρ

χές του 20ου αιώνα η βιομηχανική εργασία άρχισε να κατακτά την αναγνώριση 

της αυτονομίας και της αξιοπρέπειάς της. Η εξέλιξη αυτή ήταν σύγχρονη με την 

εκμηχάνιση της βιομηχανίας και η σχέση μεταξύ των δύο αυτών φαινομένων 

είναι αναμφισβήτητη. Εξίσου στενή σχέση υπάρχει μεταξύ των διαδοχικών βιο

μηχανικών επαναστάσεων, η αρχή των οποίων έγινε με την εμφάνιση της ατμο

μηχανής στα τέλη του 18ου αιώνα, και των μεταβολών που σημειώθηκαν στην 

αντίληψή μας για την εργασία. Διάφοροι παράγοντες, αναμφίβολα, έπαιξαν τον 

ρόλο τους, όμως ο πιο σημαντικός και ο πιο βέβαιος είναι η αισθητή μείωση 

της εντάσεως και της διάρκειας της ανθρώπινης προσπάθειας, ως αποτέλεσμα 

της εκμηχάνισης της παραγωγής.
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1.2. Α Υ ΤΟ Μ Α ΤΙΣΜ Ο Σ ΚΑΙ ΕΡΓΑΣΙΑ

Η εξελ ικ τικ ή  δ ια δ ικα σ ία  του αυτοματισμού α πέχει πολύ  από την ο λοκλή 

ρωσή της. Π α ρ ’ όλα αυτά, με την εμφάνιση μ ιας νέα ς β ιομ η χα ν ική ς επ α νά σ τα 

σης - που  σ χεδόν ξετυ λ ίγετα ι μπροστά στα μ άτια  μας - τη ς επα νάσ τα σης της 

α υ το μ α το π ο ίη σ η ς, α ρ χ ίζε ι να  δ ιαγράφ ετα ι μία νέα  καμπή. Ν έα  προβλή μα τα  α 

να φ α ίνο ντα ι στο τεχν ικό  πεδ ίο , τουλάχισ τον γ ια  τις  π ιο  εξελ ιγμ ένες χώ ρες.

Η εργα σ ία  χά νε ι την προτερα ιότητά  της επί του ελεύθερου  χρόνου , ο ρό 

λος του οπο ίου  φ α ίνετα ι πολύ καθαρά ότι όλο και α υ ξά νετα ι στην κ ο ινω νία . Οι 

ερ γα ζό μ ενο ι α να ρ ω τιο ύ ντα ι με αγω νία , γ ια  το μέλλον τους α πένα ντι σ τις όλο 

και πιο α π ο δο τικ ές  και πιο επ ιτή δειες μηχανές. Τα χέρ ια  τους α ξ ιο π ο ιο ύ ντα ι 

όλο και λ ιγό τερ ο . Έ τσ ι, βλέπουμε σε μια χώ ρα  τόσο α να πτυγμ ένη , όσο οι 

Η .Π .Α ., μόνο το ένα  τέταρτο  του ενεργού πληθυσ μ ού  να  α σ χο λε ίτα ι άμεσα με 

β ιομ η χα ν ικές κα ι α γροτικές εργασίες. Τ ουλάχιστον το 75%  τω ν εργα ζομ ένω ν 

είνα ι ά νθρ ω π ο ι του  «λευκού κολλάρου», που α σ χολούντα ι στον λεγόμ ενο  τρ ι- 

τογενή τομ έα  (β α σ ικά  στις υπηρεσ ίες και στη δ ιο ίκη σ η ). Κ αι η πρόβλεψ η  ε ίνα ι 

ότι το ποσ οστό  το υ ς θα αυξηθεί ακόμα περ ισ σ ότερο . Π αράλληλα , η σταθερή  

επ ιτάχυνσ η  της τεχνο λο γικ ή ς προόδου θέτει σε α μ φ ισ βήτησ η  τις  ιδ ιό τη τες  της 

επ α γγελμ α τικ ή ς κα τά ρτισ η ς και υποχρεώ νει τα  άτομα σε μ ια  μ εγα λύτερη , από 

κάθε άποψ η, κ ινη τικ ό τη τα  μέσα στα πλα ίσ ια  του  επ α γγέλμ α το ς και έξω  α π ’ α υ

τό.

Ό λο αυτό το ευρύ κ ίνημα δεν προχω ρεί χω ρ ίς να  π ρ ο κ α λεί α γχω τικές κ α 

τα σ τά σ εις  κα ι σ υγκρούσ εις , που συνδέοντα ι άμεσα με ψ υχολογικ ές α ντισ τά σ εις  

στην αλλαγή , α ντισ τά σ ε ις  όμως που έχουν ως α ίτ ια  καθαρά υ λ ικ ο ύ ς  λόγους. Γ ια  

πα ρά δειγμ α , το πρώ το  αξιόλογο εργατικό κ ίνημα  π α ρ ο υσ ιά σ τη κ ε με την ε ισ α 

γω γή στην παραγω γή  της υφ αντουργικής μηχανής, μ έγ ιστης τεχνο λο γικ ή ς ε 

φ εύρεσης της επο χή ς, που δημ ιούργησε τον α δ ικα ιολόγη το  φόβο της ανεργία ς 

και που π ρ ο κ α λ ο ύ σ ε την εντύπω ση ό τι κάτι σημαντικό  ερχότα ν να  α π ο δυ να μ ώ 

σει τον άνθρω πο — να  του πάρει την τέχνη του.

1.3. Η Μ ΕΛΕΤΗ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ ΑΝΤΙΚΕΙΜ ΕΝΟ ΤΗ Σ Φ ΙΛ Ο ΣΟ Φ ΙΑ Σ

Α πό τα  π ρώ τα  βήματά της η δυτική σκέψη α σ χολή θη κε με τα  προβλή μα τα
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τη ς εργα σ ία ς: Ο Α ρ ισ τοτέλη ς και ο Π λάτω ν, στα  π λα ίσ ια  τω ν γεν ικ ώ ν  φ ιλ ο σ ο 

φ ικώ ν τους αντιλή ψ εω ν, κατάρτησαν σχέδια  οργάνω σης της πόλης. Α ργότερα , 

οι μ εγάλο ι Π α τέρες της Ε κκλησίας κα ι στη σ υνέχεια  ο ι μ ετα ρρυθμ ισ τές έπρα- 

ξαν το ίδ ιο , υπό το πρ ίσ μ α  της χρ ιστιαν ικής π ίσ τη ς τους, π ρ οσ π α θώ ντα ς να  εν 

σω μ α τώ σουν την εργα σ ία  στην «ο ικονομία  της σ ω τηρίας» . Ο ι φ ιλό σ ο φ ο ι του 

τέλους του 18ου α ιώ να  τελικά  προετο ίμ ασ αν το έδαφ ος γ ια  τη σχεδόν ομόχρονη  

εμφ άνιση:

α) της επ ισ τη μ ο ν ικ ή ς  π ολ ιτική ς ο ικονομ ίας (T urgo t, A dam  Sm ith , κ .λπ .), 

β) της Γ α λλ ική ς Σ ο σ ια λ ισ τική ς Σχολής (F ourie r, Μ πλα νκ ισ τές, P roudhon), 

γ) του Μ αρξισ μού  (M arx, E ngels, L assa lle , στη Γ αλλία : Paul L afargue  κα ι 

Ju les  G uesde),

δ) του Ο υ το π ισ τικ ο ύ  Σ οσ ιαλισμού του R obert O w en στη Μ εγάλη Β ρετα νία , 

όπω ς κα ι άλλω ν παρόμοιω ν συστημάτω ν, κο ινά  χα ρ α κ τη ρ ισ τικ ά  τω ν ο 

πο ίω ν είνα ι:

• Μ ια δ ια νο η τικ ή  μέθοδος που σ υνίσ τα τα ι στο ότι αρχ ικά  σ χη μ α τίζε ι κάποια  

θεω ρία  κα ι στη συνέχεια  συμπτύσσει τα φ α ινόμ ενα  που συναντά  για  να  τα 

ενσ ω μ α τώ σ ει, λ ίγο  πολύ αρμονικά, στο πλα ίσ ιο  του σ υστή μ α τος που έχει 

με α υτόν  τον τρόπο κατασκευάσει.

• Μ ια κο ινή  αποστροφ ή  για  να πλησ ιάσουν την π ρ α γμ α τικ ό τη τα  κα ι να  συλ- 

λ έξουν  π ρ α γμ α τικ ά  δεδομένα . Επίσης, μια υπονοούμ ενη  αναφ ορά , που 

όμω ς συχνά  ήτα ν ασυνείδητη  κα ι ακόμα α ποτελούσε επ ιστροφ ή  στον χ ρ ι

σ τια ν ισ μ ό  του Α ποστόλου Π αύλου. Σε όλες τ ις  θεω ρίες κα ι τα δόγματα  

που π α ρ ο υσ ιά σ τη κ α ν  μετά τ ις  αρχές του 1 8ου α ιώ να , υ π ά ρ χει ένας κρυφ ός 

ή κα ι φ α νερός μεσ σ ιανισμ ός, ε ίτε  με την κλασική μορφή της αναμ ονής της 

έλευσ ης ενός νέου  χρυσού αιώ να, ε ίτε  με την εκλογικευμ ένη  μορφή της 

μ υ σ τικ ισ τικ ή ς  προσκόλλησης στον παλιό  μύθο τη ς Π ροόδου.

Ό λ ο ι α υ το ί οι σ τοχασ τές, που μέχρι σήμερα έχουν θ ια σώ τες, π α ρ ο υ σ ιά 

ζουν ενδ ια φ έρ ο ν  γ ια  την ισ τορ ία  της σκέψ ης, γ ια τ ί συνέβα λα ν στην ευα ισ θη το - 

ποίηση τη ς κ ο ινή ς γνώ μης για  τα προβλήματα  της ερ γα σ ία ς κ α ι έτσ ι π ρ ο ετο ί

μασαν την έλευσ η  της επ ιστημ ονικής εποχής.

Μ ε τους Τ έιλορ , Ε. Μ έιο, Μ ουένστερμπεγκ  κ .λπ . π α ρ ο υ σ ιά ζετα ι ένας νέο ς  

τύπος ερευνη τώ ν, που εργά ζοντα ι σε δύο βασ ικούς τομ είς:

• Σ τις τεχν ικ ές  σ υνισ τώ σ ες δυνάμεις της εργα σ ία ς: ο άνθρω πος α πένα ντι 

στη μηχανή  που δ ιευθύνει ή επ ιτηρεί.
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• Στις συνιστώσες ψυχικές δυνάμεις που επενεργούν και αντενεργούν πάνω 

στον εργαζόμενο, είτε μεμονωμένα ως άτομο είτε ως ομάδα.

Όπως γίνεται κατανοητό, η επιστήμη δεν μπορεί να αρκεστεί στην ανάλυ

ση των φαινομένων, αλλά οφείλει να προσπαθήσει να οικοδομήσει μία ιεραρχία 

αξιών, να διακρίνει μεταξύ των υπαρχόντων συστημάτων τα πιο τελειοποιημένα 

και να δώσει ένα γενικό νόημα στα συσσωρευμένα δεδομένα. Όμως, η προτε

ραιότητα δόθηκε στην παρατήρηση, στον μεθοδικό και αμερόληπτο πραγματι

στικό πειραματισμό, στην κριτική εφαρμογή εκείνων των υποθέσεων εργασίας 

που δεν γίνονται αποδεκτές παρά μόνον ύστερα από λεπτομερή επαλήθευση. Η 

συνθετική σκέψη δεν έρχεται παρά αργότερα, a posteriori.

Η σύγχρονη επιστήμη της διοίκησης αλλά και η σύγχρονη Κοινωνιολογία 

δεν αρνούνται πια να φθάσουν έως τον τόπο της πραγματικότητας, να παρατη

ρήσουν και να εξετάσουν, να πειραματιστούν όταν έχουν τη δυνατότητα. Πα

ράλληλα, τα μέσα διανοητικής σύλληψης έχουν εκλεπτυνθεί. Έτσι, μια μαθημα

τική διατύπωση κάλλιστα χρησιμοποιείται εκεί που είναι δυνατό.

1.4. ΟΙΚΟΝΟΜΙΑ ΚΑΙ ΑΝΘΡΩΠΟΙ

Παρ’ όλα αυτά συμπεραίνουμε, όπως παρατηρεί και ο Φ. Περού, ότι «η 

Οικονομία δεν πραγματώνεται έξω από τους ανθρώπους. Οι άνθρωποι τη δημι

ουργούν με τις συγκρούσεις τους και τις άμιλλές τους».

Περισσότερο από κάθε άλλη φορά η οικονομολογική θεώρηση συγκεντρώ

νει την προσοχή της στο θέμα των ανθρώπινων ομάδων, στις συλλογικές δρα

στηριότητες, που χαρακτηρίζονται τόσο από τη συμπρακτική όσο και από τη 

συγκρουσιακή ιδιότητά τους: «Οι ρευστοποιήσεις και τα αποθέματα δεν επι

δρούν το ένα πάνω στο άλλο μέσα στα πλαίσια και δια μέσου των σχεδίων των 

ατόμων και των ομάδων που τα εκλαμβάνουν ως αντικείμενο». Η παρεμβολή 

του σχεδίου αποτυπώνεται πάνω στον κοινωνικό και στον οικονομικό χρόνο.

Η φανέρωση των συλλογικών δραστηριοτήτων και η αλλαγή της κλίμακας 

της παρατήρησης οδηγούν σε μια επαναποκάλυψη της κοινωνικοοικονομικής 

πραγματικότητας. Αυτό παρατηρεί και ο Ρεϊμόν Μπαρέ: «Η οικονομική δρα

στηριότητα δεν είναι δυνατόν πια να γίνεται αντιληπτή με όρους μηχανιστικών 

αλληλουχιών και με διευθετήσεις της στιγμής. Η ίδια είναι μια ανθρώπινη δια
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λεκτική: ο χρό νο ς ε ίνα ι ένας εγχειρημ ατικός χρόνος τω ν ατομ ικώ ν ή σ υ λλ ο γ ι

κών θελήσ εω ν κ α ι δυνάμεω ν.

Μ ένει φ υσ ικά  να  δ ιευ κ ρ ιν ισ τεί η έννο ια  του σ υλλογικού  σ χεδ ίου  κα ι π ρ έ 

πει να δ ια χω ρ ισ το ύ ν  τα  συστατικά  μέρη που το αποτελούν: τα ιδ εο λ ο γ ικ ά  και 

ο υτοπ ισ τικά , τα  θρη σ κ ευτικά  και εκείνα  που α νά γο ντα ι στη μαγεία , τα  ο ρ θο λ ο 

γ ικά  κα ι τα  μ υθ ικ ά , τα ιδεώ δη κα ι τους σ υρμούς, από τους τρόπους προβλέψ εω ς 

και τα εμ π ε ιρ ικ ά  προγνω σ τικά , από τις σ υλλογικές προ σ δο κ ίες  που π ρ έπ ε ι να  

πραγμα τω θούν.

1.5. ΔΙΕΥΘΥΝΣΗ ΚΑΙ ΚΑΘΟΔΗΓΗΣΗ ΤΩΝ ΕΠ ΙΧ ΕΙΡΗ ΣΕΩ Ν : Η Δ ΙΟ Ι

Κ Η ΣΗ  ΤΥΠΟΥ «MANAGEMENT»

Ο Ο κτάβ Ζ ελ ιν ιέ  αναλύει εμπερ ιστατω μ ένα  τον τρόπο της δ ιεύθυνσ η ς τω ν 

γαλλικώ ν επ ιχε ιρ ή σ εω ν  του 20ού αιώνα μ έχρ ι τη δεκα ετία  του 1970 περ ίπου  

και τον κ ρ ίνε ι πα ρω χη μ ένο , αν κα ι ίσχυε γ ια  την π λε ιο νό τη τα  τω ν χω ρώ ν της 

Ευρώ πης κα ι φ υσ ικά  γ ια  την Ελλάδα -  σε μ ικ ρ ο μ εσ α ίες  επ ιχε ιρ ή σ ε ις  τη ς επ α ρ 

χ ίας ισ χύ ε ι ακόμα  κ α ι σήμερα.

Ε ργο δό τη ς π α ρ α μ ένε ι ο αρχα ίος δεσ πότης («dom inus») του  «θείου  Δ ικ α ί

ου», που  έχ ε ι απόλυτη  εξουσ ία  στο προσω πικό τη ς επ ιχε ίρ η σ ή ς του  κ α ι ε ίνα ι 

π ροσ κολλη μ ένος περ ισ σ ό τερ ο  στο προνόμ ιο  του να  π ρ ο κ α θο ρ ίζε ι ο ίδ ιο ς  την 

προαγω γή του  προσ ω πικού  του με βάση προ σ ω π ικά  του κρ ιτή ρ ια , που  δεν σ υν

δέοντα ι υ π ο χρ εω τικ ά  με την παραγω γικότητα  τη ς εργα σ ία ς. Η αφ οσ ίω ση  στο 

πρόσω πό του , στη φ ίρμ α  του , π α ίζε ι τον ρόλο σ τον τρόπο της επ ιλο γή ς του . Ο 

β ιομ ηχαν ικός «ο ίκος»  π α ρα μ ένε ι ο α ρ χα ιο λα τιν ικ ό ς «dom us», που  χα ρ α κ τη ρ ί

ζετα ι γ ια  την α υ το νο μ ία  του από τον εξω τερ ικό  κόσμο.

Ο ι α ποφ ά σ εις της επ ιχε ίρησης εκφ ράζουν περ ισ σ ότερο  την  παράδοσή  της 

παρά την ύπα ρξη  κ ά πο ια ς στρατηγικής. Ε ίνα ι α ποφ ά σεις που επ ιζη το ύν  να επ ι

λύοντα ι τα θέμ α τα  μόνον από την ίδ ια  την επ ιχε ίρ η σ η , χω ρ ίς την προσφ υγή  σε 

εξω τερ ική  βοήθεια  (η επ ιχείρηση θα έχανε έτσ ι την  καλή τη ς φήμη). Το α φ ε

ντικό , ο ερ γο δό τη ς, όλα πρέπει να τα ξέρει. Μ όνο μ ερ ικο ί «παλ ιο ί»  μπορούν να  

τον σ υμ βουλεύουν . Ό χ ι όμω ς και οι νέο ι δ ιπ λω μ α το ύχο ι, που  π α ρ ’ όλα αυτά 

π ρ οσ λα μ β ά νοντα ι με μεγάλους μ ισθούς, αν κ α ι αντλούν το κ ύρος το υ ς από κ ά 

πο ια  άλλη πηγή , δ ια φ ορετικ ή  από εκείνη του  εργοδότη . Αν π ρ ά γμ α τι ο ερ γο δ ό 
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της βρεθεί στην ανάγκη να προσφύγει στη βοήθεια ενός ειδικού, θα προτιμήσει 

να τη λάβει με πολλή μυστικότητα.

Επιπλέον, σθεναρά αρνείται να δώσει σε άλλους το οργανόγραμμα της ε

πιχείρησης και προτιμά να ζει μέσα σε ένα είδος σύγχυσης που δεν προσδιορί

ζει τα όρια της αρμοδιότητας του καθενός. Όμως υφίσταται ένα παραδοσιακό 

δίκαιο, που ρυθμίζει τις ιεραρχικές σχέσεις. Πάντως, ο ξένος δεν πρέπει να κα

ταλάβει τι γίνεται μέσα στην επιχείρηση.

Οι βασικές αξίες που πρέπει να διατηρηθούν με κάθε θυσία είναι: η πα

τρική περιουσία, η σταθερότητα της δομής και η εξουσία του αφεντικού. Κάθε 

τι που προέρχεται από την πλευρά του προσωπικού θεωρείται επικίνδυνο. Ω

στόσο, και τα πιο αξιόλογα στελέχη, μόλις παρουσιάσουν σημαντικές προό

δους, εκλαμβάνονται ως επικίνδυνη δύναμη: η φράση «πολύ κύρος» κρούει τον 

κώδωνα του κινδύνου για τον εργοδότη και σηματοδοτεί την αρχή του επαγ

γελματικού τέλους για το στέλεχος!

Ο Ροζέ Πουρέ δίνει τις παρακάτω συμπληρωματικές παρατηρήσεις:

• Ο πελάτης πρέπει να παρουσιάζεται σαν «θαυμαστής», που γεύεται τα 

προϊόντα του Οίκου με τον σεβασμό που αρμόζει σε έναν ειδήμονα, έτσι 

όπως ακριβώς κάνει ο αμπελουργός για το κρασί του. Αν δεν είναι ικανός 

να εκτιμήσει τα προϊόν της φίρμας, τότε είναι ένας αγράμματος και τίποτε 

άλλο.

• Ο μέτοχος είναι ακόμα πιο μισητός και από τον εκπρόσωπο του προσωπι

κού: ανάμεσα στα άλλα, ο μέτοχος αποτελεί μέλος του Οίκου, όμως είναι 

ένας ξενόφερτος, ένας σφετεριστής, που απειλεί το αφεντικό εκεί που εί

ναι πιο ευαίσθητος: στην απόλυτη εξουσία του. Γ ι’ αυτό και το αφεντικό 

κάνει τά αδύνατα δυνατά για αν αποθαρρύνει το Διοικητικό Συμβούλιο 

της επιχείρησης, βλέποντας πως δεν είναι τίποτε παραπάνω από μια απλή 

συνέλευση αντιπροσώπων των μετόχων. Στο σημείο αυτό, κατά κάποιον 

τρόπο, αναβιώνει η παλιά αντιπαλότητα μεταξύ του βασιλιά και του κοι

νοβουλίου.

• Τα λογιστικά της επιχείρησης παραμένουν τα μεγάλα κρατικά μυστικά του 

αφεντικού. Τα στελέχη δεν μπορούν να γνωρίζουν τίποτε περισσότερο από 

το υπόλοιπο προσωπικό, με αποτέλεσμα το πρόβλημα του κόστους της πα

ραγωγής να αποτελεί κάτι που προκαλεί τη γενική αδιαφορία. Έ τσι, μια 

τεχνική καλυτέρευση της εμφάνισης των προϊόντων, ελάχιστα σημαντική,
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πάντα κρίνεται πιο χρήσιμη από ό,τι η πτώση της τιμής πώλησης.

Διερωτάται κανείς κατά πόσο η έμμονη επιβίωση αυτής της μεσαιωνικής 

νοοτροπίας θα ήταν δυνατή χωρίς την ύπαρξη κάποιας σιωπηλής συγκατάθεσης 

(από την πλευρά των στελεχών). Ο Ροζέ Πριουρέ ορθά παρατηρεί ότι σοβαρές 

αντιδράσεις εκδηλώνονται μόνο από τη στιγμή που το αφεντικό, έχοντας συνεί

δηση των αναγκών της εξέλιξης, δείχνει τάσεις για τροποποίηση στη διεύθυν

ση.

Τα στελέχη αρνούνται να αναλάβουν ευθύνες από τον φόβο της αποτυχίας, 

καθώς θα μπορούσε να αποδοθεί σε αυτά. Επιπλέον, οι σχέσεις εργασίας, χάρη 

στο αφεντικό, διατηρούνται ως υπερεπαγγελματικές, πράγμα που βλάπτει πα

ραπάνω από όσο πρέπει τις σχέσεις που πρέπει να επικρατούν στη βιομηχανία. 

Το αφεντικό χάνει πολύ χρόνο κουβεντιάζοντας με όλους εκείνους τους απα

σχολούμενους στην επιχείρησή του που τυχόν συναντά στο δρόμο του: από τον 

θυρωρό έως τον αρχιμηχανικό. Μήπως κάτι παρόμοιο δεν έκανε και ο Λουδο

βίκος XIV;

Το κατώτερο προσωπικό, υπάλληλοι και εργάτες, παρά το φαινομενικά 

αντίθετο, δεν φαίνεται να είναι αποφασισμένο να διατηρήσει τις σχέσεις του με 

τη διεύθυνση σε επίπεδο αυστηρά επαγγελματικό. Τα συνδικάτα — όσο μπορούν 

καλύτερα — παρεμποδίζουν όλες τις καινοτομίες στον τομέα αυτό και προτιμούν 

τη διατήρηση των κατακτημένων πλεονεκτημάτων παρά μία ωφέλιμη επέκταση. 

Ο πατερναλισμός ανοιχτά κατακρίνεται, όμως στην πραγματικότητα η διεύθυν

ση θεωρείται μητέρα, ο βασικός ρόλος της οποίας είναι να προστατεύει τα παι

διά της.

1.6. ΤΑ ΒΑΣΙΚΑ ΔΕΔΟΜΕΝΑ ΤΟΥ ΣΥΓΧΡΟΝΟΥ MANAGEMENT

Μπορούμε να πούμε πως τα δεδομένα αυτά προσδιορίστηκαν για πρώτη 

φορά στις Η.Π.Α., συγκεκριμένα στην General M otors, ύστερα από τη δημιουρ

γία της από τους Πιερ Ντυπόν ντέ Νεμούρ και Άλφρεντ Σλόαν στις αρχές της 

δεύτερης δεκαετίας του αιώνα μας.

Η βασική ιδέα είναι το κέρδος που μπορεί να προκύψει από την καλύτερη 

χρήση όλων των τεχνικών και του ανθρώπινου δυναμικού της επιχείρησης: 

στην ουσία πρόκειται για μια προσπάθεια επικράτησης επί του αντίπαλου στον
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οικονομικό πόλεμο και για τον σκοπό αυτό όλα τα μέσα είναι σωστά. Παρ’ όλα 

αυτά, όπως ένας επιδέξιος πυγμάχος ή ένας έξυπνος στρατηγός έχουν περισσό

τερες πιθανότητες να κερδίσουν παρά ένα αρτηριοσκληρωμένο μυαλό, έτσι και 

ο μάνατζερ δεν αρκεί να είναι μόνο μαχητικός: πρέπει να χρησιμοποιήσει το 

μέγιστο των ιδεών και των γνώσεων.

Όταν ο Σλόαν ανέλαβε την ηγεσία της General M otors, είχε να αντιμετω

πίσει την Ford, που τότε γνώριζε θρίαμβο με το οικονομικό της αυτοκίνητο (το 

περίφημο μοντέλο Τ), το οποίο προοριζόταν για τα κάπως φτωχότερα στρώματα 

του πληθυσμού. Η παραγωγή του αυτοκινήτου αυτού ήταν μαζική και τυποποι

ημένη. Ή ταν λοιπόν αδύνατο να ανταγωνιστεί τη Ford στον τομέα αυτόν και 

διάλεξε άλλο δρόμο: η General Motors θα παρήγε όλα τα δυνατά αυτοκίνητα, 

εκτός από τα Rolls-Royce και το μοντέλο Τ, τα οποία προσωρινά άφησε στη 

Ford.

Προσδιόρισε μια γκάμα τιμών που ανταποκρινόταν στις δυνατότητες των 

εν δυνάμει αγοραστών και κατασκεύασε πέντε βασικά αυτοκίνητα — από την 

Candillac έως τη Chevrolet, που αντιστοιχούσε στο άνοιγμα της «ψαλίδας» των 

τιμών. Αυτή η γκάμα του Σλόαν εμπλουτίστηκε μετά από συζητήσεις με άλ

λους.

Η General M otors επρόκειτο τελικά να ανταγωνιστεί τη Ford με τη βοή

θεια ενός απρόβλεπτου μέσου, που εξέπληξε τον αντίπαλο: η ευκαιρία με πα

ραπλήσια τιμή προς εκείνη του μοντέλου Τ, να προσφέρει στον αγοραστή ένα 

πιο πολυτελές αυτοκίνητο. Από τότε η εταιρεία άρχισε με μεγαλύτερη φροντίδα 

να οργανώνει την αγορά του τύπου αυτού.

Η στρατηγική αυτή, που πήγαζε από την οξυδερκή αντίληψη για την αμε

ρικανική αγορά, στέφθηκε με επιτυχία. Μέσα σε μερικά χρόνια η General Mo

tors έφθασε και ξεπέρασε την Ford. Όμως και η καλύτερη στρατηγική δεν μπο

ρούσε να είναι επαρκής αν η General Motors δεν διέθετε τον απαραίτητο «μη

χανισμό πολέμου», που θα της επέτρεπε να εφαρμόσει τη στρατηγική της.

Έπρεπε λοιπόν:

α) να εξευρεθούν υφιστάμενοι,

β) να επιλεγούν κατά τρόπον εφευρετικό,

γ) να τοποθετηθούν σε θέσεις, ανάλογα με το ταλέντο τους,

δ) να τους δοθεί κάθε ευκαιρία να αποδείξουν τις ικανότητές τους γεγονός

που σήμαινε ότι έπρεπε να τους δοθεί, μέσα στα πλαίσια της αρμοδιότητας
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της θέσης τους, η μεγαλύτερη δυνατή ελευθερία.

1.7. Η ΕΠΙΣΤΗΜΟΝΙΚΗ ΔΙΕΥΘΥΝΣΗ: MANAGEMENT ΑΠΟΚΛΕΙΣΤΙ

ΚΑ ΠΡΟΣΑΝΑΤΟΛΙΣΜΕΝΟ ΣΤΗ ΔΙΟΙΚΗΣΗ ΑΝΘΡΩΠΙΝΩΝ ΠΟ

ΡΩΝ -  ΟΦΕΛΟΣ ΓΙΑ ΟΛΟΥΣ

Πράγματι, σε τεχνικό επίπεδο, κάθε δυναμικότητα πρέπει να χρησιμοποι

είται τέλεια. Και το παραμικρό τεχνικό πλεονέκτημα πρέπει να αξιοποιείται 

στον μέγιστο βαθμό, έως τη συντριβή του «αντιπάλου». Όλο το δυναμικό της 

επιχείρησης συγκεντρώνεται όπου αυτή έχει τις περισσότερες πιθανότητες να 

πετύχει ευνοϊκά αποτελέσματα. Οι παραγωγικές εκείνες διαδικασίες που είναι 

παθητικές θυσιάζονται χωρίς λύπηση, όπως επίσης, αν είναι ανάγκη, και όλα τα 

πρόσθετα κέρδη. Ο αγοραστής - ο πελάτης - ή ο χρήστης των υπηρεσιών της 

είναι ο βασιλιάς. Πρέπει, με όλα τα μέσα, να ανακαλύπτονται οι προτιμήσεις 

και οι ανάγκες του. Πρέπει, λοιπόν, η επιχείρηση να ασχολείται εντατικά με το 

πρόβλημα των οικονομικών δυνατοτήτων του, για να είναι σε θέση να του προ

σφέρει ένα αποδεκτό από αυτόν μοντέλο και στην καλύτερη, όπως λέγεται, τ ι

μή. Η αυταρέσκεια πρέπει να υποχωρεί μπροστά στη βιομηχανική πολιτική: κά

θε προϊόν κύρους για την επιχείρηση ασφαλώς έχει κάποια πελατεία, όμως δεν 

πρέπει να υπάρχουν αυταπάτες για τη σημασία του. Η επιχείρηση πρέπει να έ

χει κέρδη, διαφορετικά θα κλείσει. Τα πράγματα δεν πρέπει να κρίνονται από 

την εσωτερική σκοπιά τα επιχείρησης· αντίθετα, χρειάζεται να μπαίνει στη θέ

ση του πιθανού πελάτη ή του αντιπάλου. Καμία άποψη δεν μπορεί a priori να 

γίνεται αποδεκτή· απαιτείται αντικειμενική ανάλυση.

Όπως υπογραμμίζει ο Μ. Ρ. Drucker, η επιχείρηση πουλά ένα προϊόν και ο 

πελάτης αγοράζει ικανοποίηση. Όλοι όσοι ασχολούνται με την ανάλυση των 

φαινόμενων της κατανάλωσης απέδειξαν ότι κατά 90% η συμπεριφορά των α

γοραστών είναι μη ορθολογική. Η επιχείρηση πρέπει να διαθέτει ειδικούς, εξει- 

δικευμένους στην αγορά (marketing) για να προσανατολίζουν εκ των προτέρων 

την παραγωγή της και όχι να παράγονται πρώτα τα προϊόντα και έπειτα να ανα- 

ζητείται η πώλησή τους σε οποιαδήποτε τιμή. Είναι πιο αποδεκτό να μην παρά- 

γεται τίποτε, παρά να κατασκευάζονται προϊόντα που δεν πρόκειται εύκολα να 

πωληθούν. Τα διάφορα συστήματα πώλησης πρέπει να μελετώνται πολύ καλά
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και να προσαρμόζονται στη λειτουργία των αγορών. Το δίκτυο της επικοινωνί

ας πρέπει να διαθέτει την ικανότητα να προωθεί το προϊόν που παράγει η φίρ

μα.

Η σύγχρονη επιστημονική διεύθυνση (management) έγκειται λοιπόν στο 

ότι βασικά μεταλλάσσει την ψυχολογία του παραγωγού, σύμφωνα προς το 

πνεύμα που του επιτρέπει ένα καλύτερο άνοιγμα προς τον εξωτερικό κόσμο. 

Κατά βάθος, πηγάζει από ένα πνεύμα οικονομίας, που εξακολουθεί να παραμέ

νει ξένο, έως ένα βαθμό, στην ευρωπαϊκή νοοτροπία και το οποίο οι Ιάπωνες 

αφομοίωσαν πολύ πιο εύκολα: να μην επιτρέπεται να χάνεται το κάθε τι που 

μπορεί να φέρει μεγαλύτερο κέρδος και ταυτόχρονα αποτελεί και κέρδος για 

τον καταναλωτή.

Το τέλος του Β ’ Παγκοσμίου Πολέμου ανέδειξε τις Η.Π.Α. μοναδικό νικη

τή σε στρατιωτικο-πολιτικό και οικονομικό επίπεδο, από την πλευρά της Δύσης 

και των δυνάμεων της ελεύθερης οικονομίας. Η περίοδος 1945-1960 κυριαρχεί

ται σχεδόν αποκλειστικά από την εξάπλωση των αμερικανικών πολυεθνικών, 

αφού η Ευρώπη επούλωνε τις πληγές της και οι παλαιές αποικίες εισέρχονταν 

στο στάδιο της ανεξαρτητοποίησης.

Οι θυγατρικές επιχειρήσεις που δραστηριοποιήθηκαν την περίοδο αυτή 

παγκοσμίως ανήκαν σε 174 μεγάλες πολυεθνικές, από τις οποίες τα 2/3 ήταν 

αμερικανικές.

Είναι, επίσης, η περίοδος κατά την οποία τίθενται οι βάσεις για τη δημι

ουργία του μεταπολεμικού διεθνούς οικονομικού συστήματος, με πρωταγωνι

στή βέβαια τις Η.Π.Α. Τότε ιδρύονται το ΔΝΤ, η Παγκόσμια Τράπεζα και η 

GATT (ο σημερινός ΠΟΕ), με στόχο τη διατήρηση της σταθερότητας της πα

γκόσμιας οικονομίας.

Η αύξηση πάντως των άμεσων ξένων επενδύσεων την περίοδο αυτή δεν 

είναι μεγάλη. Η εποχή χαρακτηρίζεται από εθνικοποιήσεις και την προσπάθεια 

ανάδειξης της εθνικής βιομηχανίας, ενώ οι περισσότερες χώρες του Τρίτου Κό

σμου που αρχίζουν να κατακτούν την ανεξαρτησία τους γυρνούν την πλάτη στο 

δυτικό κεφάλαιο.

Την περίοδο αυτή μειώνονται μάλιστα οι άμεσες ξένες επενδύσεις προς τις 

αναπτυσσόμενες χώρες και στρέφονται προς τις αναπτυγμένες. Το 1960, μόνο 

το 32,3% του συνόλου των άμεσων ξένων επενδύσεων κατευθύνθηκε στις ανα

πτυσσόμενες χώρες έναντι 65,7% το 1938 και 62,8% το 1914.
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1.8. ΕΞΟΥΣΙΑ ΣΤΙΣ ΠΟΛΥΕΘΝΙΚΕΣ

Η δεκαετία του ’60 σηματοδοτεί τη σταδιακή κυριαρχία των πολυεθνικών 

επιχειρήσεων σε όλα τα μήκη και πλάτη της Γης. Η απελευθέρωση των αγορών 

κεφαλαίου, ιδίως μετά τη δεκαετία του ’70, η κατάργηση του προστατευτισμού, 

η δημιουργία οικονομικών ενώσεων (ΕΟΚ) και οι αυξημένες ανάγκες των κρα

τών, ακόμη και των αναπτυγμένων, για εισροή ξένων κεφαλαίων, μετέβαλαν 

σταδιακά τις πολυεθνικές επιχειρήσεις σε κράτος εν κράτει, εκτοπίζοντας πα

ραδοσιακούς τομείς παραγωγής.

Είναι άλλωστε η περίοδος κατά την οποία αναδύεται δυναμικά ο καπιτα

λισμός καθώς και η ανάγκη εξεύρεσης αφ’ ενός νέων αγορών και αφ’ ετέρου 

φθηνότερων εργατικών χεριών, καθώς η ευρωπαϊκή σοσιαλδημοκρατία, αλλά 

και η λαϊκή Δεξιά είχαν καταφέρει να πετύχουν ένα μίνιμουμ κοινωνικής συ

ναίνεσης μπροστά στον κοινό εχθρό: τη Σοβιετική Ένωση.

Είναι παράλληλα η εποχή νέων καινοτομιών, με την παραγωγή βιομηχανι

κών προϊόντων υψηλής τεχνολογίας. Το αυτοκίνητο γίνεται πλέον - στην Αμε

ρική ήταν ήδη από τις δεκαετίες του ’40 και του ’50 - μέσο ευρείας κατανάλω

σης. Ακολουθούν η τηλεόραση και η επανάσταση στα μέσα μαζικής επικοινω

νίας. Η οικονομία διεθνοποιείται. Η εγκατάσταση των πολυεθνικών σε συγκε

κριμένες γεωγραφικές περιοχές συνοδεύεται από εγκατάλειψη άλλων. Αυξάνει 

το ενδο-επιχειρησιακό εμπόριο. Το θεσμικό - εθνικό πλαίσιο σιγά-σιγά γίνεται 

πιο ελαστικό. Οι άμεσες ξένες επενδύσεις ξεπερνούν σε ρυθμούς ανάπτυξης το 

διεθνές εμπόριο.

Είναι η εποχή κατά την οποία με αλλεπάλληλες συμφωνίες της GATT α

πελευθερώνονται το διεθνές εμπόριο και οι ξένες επενδύσεις. Οι σταθερές συ

ναλλαγματικές ισοτιμίες καταργούνται από το 1971 και τα νομίσματα γίνονται 

«άυλοι τίτλοι» στους ηλεκτρονικούς υπολογιστές των διεθνών αγορών.

Ιδιαίτερα μετά την επικράτηση στην Αμερική και τη Βρετανία του πνεύ

ματος Θάτσερ - Ρέιγκαν τη δεκαετία του ’80, η απελευθέρωση των αγορών γ ί

νεται μοχλός της οικονομικής πολιτικής, με κάπως ξεπερασμένο αντικομμουνι- 

σμό.

Σε διεθνές επίπεδο, οι συγκρούσεις της εποχής δεν είναι ανεξάρτητες από 

την παγκοσμιοποίηση της οικονομίας και την εξάπλωση των πολυεθνικών. 

Πολλές τριτοκοσμικές χώρες που ανεξαρτητοποιούνται γίνονται θέατρο πολέ
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μω ν μεταξύ  του  «ελεύθερου  κόσμου» και τω ν δυνά μ εω ν του  «σκότους»  (βλέπε 

Β ιετνά μ ).

Στη Λ α τιν ικ ή  Α μ ερ ική , η ανάμ ιξη  α μ ερ ικα ν ικ ώ ν π ο λ υ εθν ικ ώ ν  σε π ρ α ξ ικ ο 

πήματα  ε ίνα ι σήμ ερα  ευρέω ς γνω στή . Ά λλω στε η εποχή  χα ρ α κ τη ρ ίζετα ι από τη 

μεγάλη δα ιμ ο νο π ο ίη σ η  τω ν πολυεθνικώ ν, κυρ ίω ς από τις  δυ νά μ ε ις  της Α ρ ισ τε

ρός και ό χ ι άδικα .

Μ ε την κα τά ρρευσ η  του το ίχους του Β ερολ ίνου  κα ι του  «υπαρκτού  σ ο σ ια 

λ ισμού» , η δύναμη τω ν πολυεθνικώ ν εξα πλώ νετα ι, σε βαθμό που  να  π ρ ο β λη μ α 

τ ίζε ι ακόμη κα ι εκπροσ ώ πους του δ ιεθνούς κα τεσ τη μ ένου  (Ο Η Ε, Ο Ο ΣΑ ). Η 

Ο ικονομ ική  - Ν ομ ισ μ α τική  Έ νω ση (ΟΝΕ) και το δ ιεθ νές θεσμ ικό  π λ α ίσ ιο , που 

δ ια μ ο ρ φ ώ νετα ι με τον ΠΟΕ και την απόλυτη εξο υσ ία  ένα ντι τω ν δη μ οκρα τικά  

εκλεγμένω ν κυβ ερνή σ εω ν , εν ισχύουν τη δύναμη τω ν πολυεθν ικ ώ ν, που περνούν  

πλέον στη φάση του  συγκεντρω τισ μ ού , ιδ ίω ς στην Ευρώ πη κα ι την Α μ ερ ική , με 

τίμημα την  κατάργηση  χιλ ιάδω ν θέσεω ν εργα σ ία ς.

Κ άθε μεγάλη  συγχώ νευση  συνοδεύετα ι από τη μόνιμη επω δό τω ν π ερ ικ ο 

πώ ν θέσεω ν εργα σ ία ς, στον βωμό του περ ιορ ισ μ ού  του κόστους κ α ι τη ς α ύ ξη 

σης της μ ετο χ ική ς αξίας τη ς ετα ιρεία ς, προς όφ ελος τω ν λ ιγο σ τώ ν χα ρ το φ υ λ α 

κίω ν κα ι τω ν μ άνατζερ  που τη δ ιο ικούν.

Π ρόσφ ατα  π α ρα δείγμ α τα , η U nilever, η N issan , η R over κ α ι η σ υγχώ νευση  

τω ν γερμ α νικ ώ ν ετα ιρ ε ιώ ν  D eutsche και D resdner, με εξα γγελ ίες  γ ια  περ ικοπή  

χ ιλ ιά δω ν θέσ εω ν εργα σ ία ς. Κ αι βέβαια , η ευ ελ ιξ ία  στην αγορά  ερ γα σ ία ς, η κ α 

τάργηση δηλαδή  μ ία ς από τις  βασ ικές αρχές τη ς ο ικ ο νο μ ικ ή ς α νά π τυξη ς, που 

ε ίνα ι η εξα σ φ ά λισ η  σταθερής εργα σ ία ς κ α ι κ ο ινω ν ικ ή ς α σ φ ά λεια ς, θυσ ιά ζετα ι, 

καθώς ο ι π ο λ υ εθ ν ικ ές  επ ιχε ιρ ή σ ε ις , που κυρ ια ρ χο ύν  σ τις  Η .Π .Α . κ α ι την  Ε .Ε ., 

α ρνούντα ι να  σηκώ σ ουν το οποιοδήποτε κο ινω νικό  κόστος.

Σ ήμερα  δεν γ ίν ο ντα ι μάχες γ ια  την επ ικρά τησ η  ή μη τω ν πολυεθν ικ ώ ν, 

αφού η πα γκο σ μ ιο π ο ίη σ η  έχει γ ίν ε ι πλέον αποδεκτή  από τις  κυβ ερ νή σ εις  των 

π ερ ισ σ ότερω ν χω ρώ ν. Δ ίνοντα ι ωστόσο μάχες σε ο ικονομ ικό  επ ίπεδο , αφού η 

απελευθέρω ση τω ν κεφ αλαίω ν, που ακολούθησε την κυρ ια ρχία  τω ν π ο λ υ εθ ν ι

κών, δη μ ιο υ ρ γε ί σ οβαρές εστίες αστάθειας, όχι μόνο γ ια  τις  α να πτυσ σ όμ ενες 

ο ικονομ ίες, αλλά κ α ι γ ια  την ίδια  τη Δύση (βλέπε ο ικονομ ική  κρίση  1997). Δεν 

είνα ι άλλω στε τυχα ίο  ότι η δεκαετία  του ’90, η δεκ α ετία  της μ εγα λύτερη ς α π ε

λευθέρω σ ης, σ υνο δεύτη κ ε κα ι από τις μ εγα λύτερες ο ικ ο νο μ ικ ές, νο μ ισ μ α τ ικ ές  

και χρ η μ α τισ τη ρ ια κ ές  κρ ίσεις.
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Ο 21ος είναι αναμφισβήτητα ο αιώνας των πολυεθνικών, με όλες τις αντι

φάσεις που προκαλεί η συγκέντρωση της παγκόσμιας οικονομίας στα χέρια με

ρικών χιλιάδων επιχειρήσεων, που ελέγχουν ουρανό, γη και θάλασσα, σε όλα 

τα μήκη και πλάτη της Γης.

Η δύναμη των πολυεθνικών δεν πηγάζει μόνο από τη δική τους ισχύ· έχει 

επίσης να κάνει, σε μεγαλύτερο βαθμό από ό,τι γίνεται ευρέως αντιληπτό, με 

την παγκόσμια δικτύωσή τους στο πλαίσιο διαφόρων οργανώσεων, φανερών, 

κρυφών και «ημι-διαφανών» ... Σε αρκετές περιπτώσεις ένα «αόρατο χέρι» (πά

ντως όχι αυτό του Άνταμ Σμιθ) φαίνεται να συντονίζει το μήνυμα που οι «αγο

ρές» (δηλαδή» οι πολυεθνικές κατά βάση) θέλουν να περάσουν στην κοινωνία 

και τους εκπροσώπους της (τις απανταχού κυβερνήσεις). Σύμπτωση; Μάλλον

όχι·

Παρακάτω ακολουθεί μια πολύ σύντομη, ενδεικτική περιγραφή ορισμένων 

βασικών φορέων και οργανώσεων, μέσω των οποίων οι μεγάλες εταιρείες περ

νούν την «ατζέντα» τους και συχνά την επιβάλλουν σε όλους εμάς. Το ότι κά

ποιοι φορείς περιλαμβάνουν τυπικά και τις μικρότερες εταιρείες στους κόλπους 

τους (π.χ. το Διεθνές Εμπορικό Επιμελητήριο) ή ότι άλλοι αποτελούν ένα μίγμα 

πολιτικής, οικονομικής και στρατιωτικής εξουσίας (π.χ. Λέσχη Μπίλντερ- 

μπεργκ) απλώς δείχνει πόσο ισχυρότερο γίνεται έτσι το κεντρικό «μήνυμα».

1.8.1. Ε υρω πα ϊκή  Στρογγυλή Τράπεζα Β ιομηχανιώ ν (European Round - ta

ble of Industrialists - ERT)

Σήμερα πια ακούγεται λιγότερο, γιατί, ικανοποιημένη που βλέπει το πρό

γραμμά της να υλοποιείται με ταχύ ρυθμό (κοινή αγορά, ΟΝΕ - ευρώ, ανταγω

νιστικότητα της Ε.Ε., διεύρυνση προς Ανατολάς για νέες αγορές κ.λπ.), μπορεί 

να επιχαίρει από το παρασκήνιο. Από το 1983, οπότε ιδρύθηκε με πρωτοβουλία 

του Πίτερ Γκιλεκάμαρ της Volvo, του Ουμπέρτο Ανιέλι της Fiat και του Γουάιε 

Ντέκερ της Philips, με στόχο να βάλει οργανωμένα και ανεξίτηλα τη σφραγίδα 

της (δηλαδή τις προτεραιότητες των ευρωπαϊκών πολυεθνικών) στα ευρωπαϊκά 

πράγματα, ουσιαστικά έχει καθορίσει την ατζέντα της ΕΟΚ και της Ε.Ε. - ά

σχετα με το τι παραδέχονται (ή γνωρίζουν ... ) οι κυβερνήσεις των κρατών - 

μελών.

Η σημερινή Ε.Ε. είναι λίγο πολύ όπως τη φαντάστηκαν οι Ευρωπαίοι βιο- 

μήχανοι πριν από περίπου 23 χρόνια και όχι οι πολίτες της. Αυτό τα λέει όλα
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για  την επ ιρροή  της Σ τρογγυλής Τ ράπεζας. Το εν ια ίο  νό μ ισ μ α , τα δ ιευρω πα ϊκά  

δ ίκτυα  υ π ο δο μ ώ ν (βλ. «μεγάλα έργα»), η έμφαση στην α ντα γω ν ισ τικ ό τη τα  π ά 

νω από κ α θ ετί (με ό ,τ ι αυτό σ υνεπά γετα ι γ ια  την κ ο ινω ν ία ) κα ι πιο π ρόσφ α τα  ο 

στόχος της « ο ικ ο νο μ ία ς της γνώ σης» (βλ. Σ ύνοδος Λ ισσ αβόνας τον  Μ άρτιο) 

δεν θα ε ίχα ν  γ ίν ε ι ή θα είχαν γ ίν ε ι με τρομερή  κα θυσ τέρηση , εάν ο ι ευρω πα ϊκές 

ετα ιρ είες  δεν α σ κούσα ν π ιέσ ε ις  με κάθε τρόπο προς αυτή την κατεύθυνση  (ά 

μεσα και έμμ εσα  ... ).

Β ασ ικές ετα ιρ ε ίες  που συμμετέχουν δια του προέδρου  τους (μόνο μετά 

από πρόσκληση  της Τ ρά π εζα ς και όχι μετά από ... α ίτηση εγγρα φ ή ς) ε ίνα ι μ ε

ταξύ άλλω ν: Α ΒΒ, B ayer, BP, D aim lerC hrysler, E ricsson , F ia t, N estle , N okia , 

P h ilip s , R en au lt, S he ll, S iem ens, Solvay, T o ta lF in a , U n ilev er κ .ά ., δηλαδή ό ,τ ι 

καλύτερο (ή μ άλλον ισχυρότερο) έχει να  επ ιδε ίξε ι η ευρω πα ϊκή  β ιομηχανία . 

Π έντε ετα ιρ ε ίες  της Τ ράπεζας (F iat, P h ilips, Solvay, T o ta l, R hone-P ou lenc) ί 

δρυσαν στην π ρ α γμ α τικ ό τη τα  το 1987 στο Π αρ ίσ ι τον «Σ ύνδεσμο γ ια  τη Ν ο μ ι

σματική Έ νω σ η  τη ς Ε υρώ πης» (A M U E) μέσω  του οποίου  επ ιτά χυνα ν  κατά πολύ 

την υ ιοθέτησ η  του  ευρώ .

Φ α ινο μ εν ικ ά  ο Σ ύνδεσμος ιδρύθηκε από τους Ζ ισκάρ ν τ ’ Εστέν και 

Χ έλμουτ Σ μ ιτ. Ο υσ ια στικά  όμως ο AM UE ιδρύθη κε ως εξε ιδ ικ ευ μ ένο ς  φ ορέας, 

στον οποίο  α να τέθη κε από την Στρογγυλή Τ ράπεζα  η προώ θηση  του ευρώ , ως 

απα ρα ίτητου  σ το ιχε ίο υ  στην ευρύτερη επ ιχε ιρη μ α τική  ατζέντα  της Τ ράπεζας, 

αφού αυτό α π ο τελε ί κρ ίσ ιμη  παράμετρο γ ια  την α ντα γω νισ τικ ό τη τα  τω ν ευρ ω 

παϊκώ ν πο λυ εθν ικ ώ ν.

1.8.2. Ε π ιχε ιρη μ α τική  Στρογγυλή Τράπεζα - Η.Π.Α. (Business Round table)

Κ α τ’ εξοχήν σ υντον ισ τικό  όργανο σ τις  Η .Π .Α . τω ν κορυφ αίω ν α μ ερ ικ α ν ι

κών πο λυεθν ικ ώ ν από όλο το φάσμα της ο ικονομ ία ς (β ιομ η χα ν ία  κα ι υ π η ρ εσ ί

ες), που απα σχολούν τουλά χισ τον  10 εκατ. εργα ζομ ένους μόνο στις Η .Π .Α .

Ιδρύθηκε το 1972 από τη συγχώ νευση τρ ιώ ν επ ιχε ιρ η μ α τικώ ν οργαν ισ μώ ν, 

με βασικό κ α ι δηλω μένο  στόχο να «ασκήσει ενεργό  και α π οτελεσ μ α τικό  ρόλο 

στη δ ιαμόρφ ω ση της δημόσ ια ς πολιτικής» .

Κ άθε χρόνο  δαπανά τεράστια  κεφ άλαια  γ ια  λόμ π ινγκ  στο Κ ογκρέσο. Κ α 

νε ίς  πρόεδρος τω ν Η .Π .Α . δεν τολμά να κ λ ε ίσ ε ι τα αυτιά  του σ τις  προτά σ εις  

της. Η σ υμμ ετοχή  στη Στρογγυλή Τράπεζα π ερ ιο ρ ίζετα ι αυστηρά  στο επ ίπεδο  

του επ ικεφ α λή ς (δ ιευθ ύνο ντο ς συμβούλου - π ροέδρου) της π ο λυ εθν ικ ή ς. Η
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προσθήκη νέων μελών γίνεται μόνο μετά από πρόσκληση των υφισταμένων με

λών (ώστε να διατηρείται ο κλειστός και ελεγχόμενος χαρακτήρας της). Μια 

σειρά ομάδων εργασίας εξασφαλίζουν ότι η Στρογγυλή Τράπεζα παρεμβαίνει σε 

πληθώρα θεμάτων, ώστε να φέρει τα πράγματα εκεί που θέλει και να αποφύγει 

νομοθεσίες και κρατικές ρυθμίσεις επιζήμιες για τα μέλη της. Οι 25 μεγαλύτε

ρες εταιρείες της Τράπεζας έχουν συστήσει τη μόνιμη «Επιτροπή Καθοδήγησης 

της Ουάσιγκτον», η οποία παρακολουθεί εκ του σύνεγγυς τις πολιτικές - νομο

θετικές εξελίξεις και φροντίζει για την άμεση δράση - αντίδραση της Τράπεζας. 

Βασικό μοτίβο της πολιτικής και των «συστάσεων» της στην αμερικανική κυ

βέρνηση: «Για να προωθήσουν την ανάπτυξη, την ανταγωνιστικότητα και τις 

εξαγωγές, οι Η.Π.Α. πρέπει να δημιουργήσουν ένα περιβάλλον φιλικό για τις 

αμερικανικές εταιρείες στο εσωτερικό και το εξωτερικό».

1.8.3. Λέσχη Μ πίλντερμπεργκ (Bilderberg Club)

Ιδρύθηκε από «κορυφαίους πολίτες» των Η.Π.Α. και της Ευρώπης και συ

νήλθε για πρώτη φορά τον Μάιο του 1954 στο ξενοδοχείο «Μπίλντερμπεργκ» 

στο Οόστερμπικ της Ολλανδίας και εκφράζει τα ενιαία παγκόσμια συμφέροντα 

με τη διαπλοκή οικονομίας, πολιτικής και στρατού. Σ ’ αυτό τον ορίζοντα του 

μακροοικονομικού περιβάλλοντος οφείλουμε να προσεγγίσουμε την κατάσταση 

που επικρατεί στο εσωτερικό περιβάλλον των σύγχρονων επιχειρήσεων.

Όσο και αν εκσυγχρονίζεται η πολυεθνική στις μέρες μας και προσφέρει 

ένα πιο ανθρώπινο και δελεαστικό περιβάλλον στους εργαζομένους της, δεν 

μπορεί να ξεπεράσει τις κακές συνήθειες. Ίσως μάλιστα να γίνεται και χειρότε

ρη στο ζήτημα της απασχόλησης. Με την παραμικρή μείωση των κερδών (κα

μιά φορά μάλιστα χωρίς να έχει υπάρξει αυτή η αφορμή) οι πολυεθνικές προ

χωρούν σε ριζική αναδιάρθρωση (restructuring - re-engineering) και μείωση 

του εργατικού δυναμικού τους (down-sizing), είτε με απολύσεις είτε με άλλες 

«ευγενέστερες» μεθόδους.

Η τελευταία 25ετία χαρακτηρίζεται από διαρκή ανησυχία, τουλάχιστον 

στις «ανεπτυγμένες» χώρες, για τα επίμονα υψηλά επίπεδα της ανεργίας και τη 

συνεχή προσπάθεια εξεύρεσης τρόπων για μείωσή της. Η προσπάθεια των πε

ρισσοτέρων οικονομολόγων και οι αντίστοιχες προβληματικές για τη διάγνωση 

των αιτιών όχι μόνο του φαινομένου, αλλά και της διάρκειάς του, έχουν μετα

τοπιστεί βαθμιαία από το επίπεδο της «ζήτησης» σε αυτό της «προσφοράς» της
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ο ικ ο νο μ ία ς κα ι ιδ ια ίτερ α  στο πεδίο  της αγοράς εργα σ ία ς.

Σε αυτή τη ν  κατάστασ η  που επ ικρα τεί, έρ χετα ι να  π ρ ο σ τεθ ε ί η τεχν ο λ ο γ ι

κή εξέλ ιξη , η ο π ο ία  ευ νο εί την  εξειδ ικευμένη  εργα σ ία  κ α ι σε σ υνδυασμ ό  με την 

π α γκ ο σ μ ιο π ο ίη σ η  τω ν ο ικονομ ικώ ν λειτουργ ιώ ν , ο δη γε ί σ την επ ιδε ίνω σ η  της 

θέσης τω ν λ ιγό τερ ο  εξε ιδ ικ ευμ ένω ν ατόμω ν στο εργα τικό  δυναμ ικό .

Ο δη γούμ α σ τε σ ιγά -σ ιγά  στην «τεχνολογική  α νεργία » , δηλαδή  σε αυτή που 

ο φ είλετα ι σ την ανακάλυψ η μέσω ν εξο ικονόμησ ης της χρήσ ης εργα τικού  δυ να 

μ ικού, με ρυθμό τα χύτερο  από εκείνον της εξεύρεσ η ς νέα ς α πα σχόλησης. Ή  πιο 

απλά, τεχνο λ ο γ ικ ή  ανεργία  ε ίνα ι η ανεργία  που π ρ ο έρ χετα ι από την εισαγω γή  

νέα ς τεχνο λ ο γ ία ς  στον εξοπλισμό των παραγω γικώ ν μονάδω ν.

Οι κ α ινο το μ ίες  της υψ ηλής τεχνολογία ς δη μ ιουργούν πολύ λ ιγό τερ ες θ έ 

σ εις ερ γα σ ία ς από αυτές που εξαλείφ ουν. Ε π ίσης, ο ι νέες  τεχνο λ ο γ ίες  δ ια μ ο ρ 

φώ νουν σ υνθή κ ες εξα φ άνισης του χώρου και σ υμπ ίεσ η ς του χρόνου.

Η τρ ίτη  Β ιομ η χα νική  επανάσταση (ο ρ ίζετα ι χρον ικά  μετά τον Β ’ Π αγκό

σμιο Π όλεμο κα ι ε ίνα ι ελεγχόμενη  από ρομπότ, π ροη γμ ένους η λεκ τρ ο ν ικ ο ύς 

υπ ο λο γισ τές  κ α ι λογ ισ μ ικ ά ) δεν είνα ι πλέον ένα θεω ρη τικό , εν δυ νά μ ει φ α ινό 

μενο, αλλά  θέμα άμεσης πρακτικής σ ημασίας, που έχε ι ορα τές επ ιπ τώ σ εις  στην 

κ α θη μ ερ ινότη τα  τω ν πολιτώ ν.

Π ολύ συχνά  οι θεαμ ατικές συγχω νεύσ εις κ α ι εξα γο ρ ές που α να κ ο ινώ νο 

ντα ι δεν ε ίνα ι παρά  η καλύτερη μέθοδος κ α ι αφορμή γ ια  να  προχω ρή σ ουν οι 

π ο λυ εθν ικ ές σε μαζική  περ ικοπή  προσω πικού.

Κ αι κάτι τρα γ ικό  και ηθ ικά  απαράδεκτο (αλλά  πολύ λογικό , θα έλεγα ν οι 

ο ικ ο νο μ ικ ο ί α να λυτές, από επ ιχε ιρημ ατική  σκοπ ιά ): κάθε φορά που μ ια  π ο λ υ ε

θνική α να κ ο ινώ νει απολύσ εις και περ ικοπή θέσεω ν εργα σ ία ς, η μετοχή  της στο 

χρη μ α τισ τή ρ ιο  α νεβ ά ζε ι την αξία της χάρη στους ενθο υ σ ια σ μ ένο υ ς επενδυτές, 

γ ια  τους οπ ο ίους δυστοκία  τω ν απολυμένω ν σ η μ α ίνει μ εγαλύτερα  μερ ίσματα .

Α υτή η κατάστασ η  έχει ανησυχήσει πλέον φ ανερά  τους Ε υρω πα ίους η γ έ 

τες. Η α νη σ υχία  δε αυτή εκφ ράστηκε πολύ ρ εα λ ισ τικά  από την πρόεδρο  του 

Ε υρω παϊκού  Κ ο ινοβουλ ίου  ως εξής:

«Το πρόσωπο της Ευρωπαϊκής Ένωσης δεν είναι αποδεκτό στους άνδρες 

και τις γυναίκες που ξυπνούν ένα πρωί για να ανακαλύψουν τι η εταιρεία που 

εργάζονται έχει αλλάζει χέρια και βρίσκονται έτσι στο έλεος των οικονομικών 

στρατηγικών επιλογών του νέου εργοδότη. Το αποτέλεσμα στις ζωές αυτών των 

ανθρώπων, στις οικογένειές τους και σε ολόκληρη την περιοχή είναι τραυματικό
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και, ας το πούμε ανοιχτά, απάνθρωπο. Οι Ευρωπαίοι σκανδαλίζονται από τον 

αχαλίνωτο καπιταλισμό και από την ανηλεή επιδίωξη του κέρδο υς... Η  Ε.Ε. πρέ

πει να απαγορεύσει τις συγχωνεύσεις εταιρειών χω ρίς προηγούμενη διαβούλευση 

με τους εργαζόμενους και χω ρίς υποχρεωτική διενέργεια μελετών για τις επιπτώ

σεις από τη συγχώνευση».

Σ’ αυτό τον ορίζοντα της αγοράς εργασίας και του εσωτερικού περιβάλλο

ντος των σύγχρονων επιχειρήσεων, ποιες είναι οι προοπτικές του ανθρώπινου 

δυναμικού;

Τα επόμενα χρόνια, τα επαγγέλματα που απαιτούν εξειδικευμένες γνώσεις 

θα αυξηθούν όσο ποτέ άλλοτε, λένε οι ειδικοί.

Βασικός λόγος είναι η «τεχνολογική επανάσταση μέρος δεύτερο», που έ

χει ήδη να ξεκινήσει και απαιτεί περισσότερο εξειδικευμένα μυαλά παρά μηχα

νικές διαδικασίες. Ήδη σήμερα οι δαπάνες για το λεγόμενο άυλο κεφάλαιο, ό

πως είναι οι πατέντες, τα δικαιώματα και τα εμπορικά σήματα, αυξάνονται γρη

γορότερα από τις δαπάνες για εξοπλισμό.

1.8.4. Πληροφορική

Η ανάπτυξη στις τεχνολογίες και το άυλο κεφάλαιο θα απαιτήσουν εκα

τομμύρια νέες θέσεις εργασίας. Για παράδειγμα, στη δεκαετία 1992-2002 στις 

Η.Π.Α. διπλασιάστηκαν οι θέσεις των προγραμματιστών και αναλυτών για υπο

λογιστές, φτάνοντας τα 2,4 εκατομμύρια.

Πριν από έναν χρόνο το Amazoii.com εισήγαγε τη θέση του «προϊσταμέ

νου αλγορίθμων». Το μέλλον μπορεί να φέρει ειδικότητες όπως αυτή του «σχε

διαστή τεχνητής ευφυΐας».

Σήμερα διαγράφεται αυξανόμενη ζήτηση για βιολόγους, γιατρούς, κειμε- 

νογράφους διαφημίσεων, σχεδιαστές ιστοσελίδων και πωλητές με εξειδικευμέ- 

νες γνώσεις. Ευκαιρίες εργασίας υπάρχουν επίσης στον τομέα της υγείας, κα

θώς οι ηλικιωμένοι απαιτούν προσωπική εξυπηρέτηση. Από την άλλη μεριά, το 

συνταξιοδοτικό όριο θα αυξηθεί και θα απαιτούνται θέσεις εργασίας για ηλικι

ωμένους και ίσως πολλές εταιρείες καλύψουν αυτή την ανάγκη προσφέροντας 

μερική απασχόληση. Και βέβαια θα υπάρξουν μεγάλες ανάγκες για επαγγέλμα

τα που αφορούν την ψυχική υγεία.

Η διεύρυνση της Ευρωπαϊκής Ένωσης εκτιμάται ότι θα εντείνει τον αντα

γωνισμό μεταξύ των ευρωπαϊκών χωρών για ξένες επενδύσεις, καθώς αναμένε
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τα ι να α υ ξή σ ει την προσφ ορά  φθηνού εργα τικού  δυναμ ικού . Π ολλές ευ ρ ω π α ϊ

κές ετα ιρ ε ίες  ήδη μ εταφ έρουν την παραγω γή τους αλλά κα ι κ ά πο ια  τμ ήμ α τα  

υψ ηλής τεχνο λ ο γ ία ς  - κυρ ίω ς υπηρεσ ίες λογ ισ μ ικού  - στην Α να τολ ική  Ε υρώ πη, 

καθώ ς π ρ ο σ ελ κ ύ ο ντα ι από τα φθηνά εργα τικά  χέρ ια , αλλά και την υψ ηλή κ α 

τά ρτιση  τω ν ερ γα ζο μ ένω ν σε αρκετές από τ ις  νεο ε ισ ερ χό μ ενες  χώ ρες. Σε αυτό 

το π λ α ίσ ιο , χώ ρ ες όπω ς η Ελλάδα κα λούντα ι να  π ρ α γμ α το π ο ιή σ ο υ ν  μ ια  « π ο ιο 

τική  στροφ ή» τη ς  ο ικ ο νο μ ία ς τους προς την τεχνο λο γικ ή  ανά πτυξη  κα ι τη β ελ 

τίω ση τη ς π α ρ α γω γ ικ ό τη τα ς, καθώ ς γ ίν ετα ι σ αφ ές ό τι δεν μπορούν πλέον  να  

α ντα γω νισ το ύν  στο επ ίπεδο  του κόστους.

Η δ ιεύρ υνσ η  δη μ ιο υ ρ γεί πάντω ς π ροκλή σ εις  κ α ι στα  νέα  κράτη - μέλη, 

καθώ ς μ ια  έρευνα  της Ε υρω παϊκής Ε π ιτροπής επ ισ η μ α ίνε ι ό τι α ντ ιμ ετω π ίζο υ ν  

την απειλή  τη ς  « δ ια ρροή ς εγκεφάλω ν». Σ ύμφ ω να  με την έρευνα  αυτή , α ρ κ ετο ί 

νέο ι, κυρ ίω ς σ π ο υ δα σ τές κα ι επ ιστήμ ονες, από τ ις  χώ ρες τη ς Α να τολ ική ς Ε υ 

ρώ πης επ ιθυ μ ο ύ ν  να  μετανα στεύσ ουν στη Δύση.

Η Ε π ιτροπή  π ρ ο σ θ έτε ι πάντω ς ότι τα  νέα  κράτη μέλη «θα σ υνεισ φ έρο υν  

κάπο ιους πολύ  α πα ρα ίτη τους καταρτισ μ ένους α νθρώ πους, ο ι ο π ο ίο ι θα σ υμ β ά 

λουν ενεργά  στην ανάπτυξη  της ευρω παϊκής ο ικονομ ία ς» . Π ρος τη ν  ίδ ια  κ α τεύ 

θυνση εξά λλου  κα τευ θύ νετα ι έκθεση της ετα ιρ εία ς E rnst & Y oung γ ια  τη Β ρ ε

τανική ο ικ ο νο μ ία , η οπο ία  εκτιμά  ότι 70.000 μ ετα νά στες επ ιπλέον  θα μ πο ρ ο ύ

σαν να αυξή σ ουν το Α ΕΠ  της χώρας κατά 10 δισ . σ τερλ ίνεε σε μ ία  δεκα ετία . Η 

έκθεση π ρ ο σ θ έτε ι ότι ιδ ια ίτερ α  η μόρφωση τω ν Τ σέχω ν και τω ν Ο ύγγρω ν είνα ι 

πολύ καλή, με δ ιεθνή  κρ ιτήρ ια , ενώ την ίδ ια  σ τιγμή  εκτιμά  ότι οι π ερ ισ σ ό τερ ο ι 

μετανά στες από την Α νατολική Ευρώπη θα καλύψ ουν θέσεις  που δεν ε ίνα ι δ η 

μοφ ιλείς μ εταξύ  τω ν Β ρετανώ ν εργαζομένω ν.

Σε μία ακόμη «ψήφο εμπιστοσύνης»  στις δυνα τό τη τες του εργα τικού  δυ 

ναμ ικού της Α να τολ ική ς Ευρώ πης, η γερμανική  ετα ιρεία  S iem ens α να κο ίνω σ ε 

στα τέλη του π ερα σ μ ένου  έτους τη μεταφορά του ενός τρ ίτου  του  Τ μήμα τος 

Π ληροφ ορ ικής - Τ εχνολογία ς, ή περίπου 10.000 θέσεω ν ερ γα σ ία ς, σε χώ ρες με 

φ θηνότερο εργα τικό  δυναμικό . Μ ια έρευνα του  Π α νεπ ισ τη μ ίου  του  Μ ονάχου 

εξάλλου κ α τα δε ικ νύ ε ι ότι όλο και περ ισ σ ότερο  ο ι επ ενδύ σ ε ις  σ την Α να τολ ική  

Ευρώ πη σ τρ έφ ο ντα ι σ την αναζήτηση όχι μόνο φ θηνού , αλλά κ α ι κα τα ρ τισ μ ένο υ  

εργατικού  δυνα μ ικού .

Υ πάρχουν όμω ς κ α ι επαγγέλματα  που α κολουθούν φ θ ίνουσ α  τά ση , όπω ς 

π .χ. η απα σχόλη ση  στον αγροτικό  τομέα, όπου η πα ρα γω γ ικ ό τη τα  λόγω  της σ υ 
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νεχούς εισαγωγής της τεχνολογίας δεν μειώνεται ποτέ. Όμως και στη βιομηχα

νία η τάση είναι ίδια, όπως επισημαίνει ο Πίτερ Ντράκερ, θεωρητικός του 

management.

Αρκετοί πιστεύουν ότι η αμερικανική βιομηχανία συρρικνώνεται λόγω 

των φθηνών προϊόντων που παράγονται στην Άπω Ανατολή, όμως αυτό απλώς 

επιτείνει την εξέλιξη. Τα υπαλληλικά επαγγέλματα ακολουθούν επίσης φθίνου- 

σα τάση, αλλά κανείς δεν μπορεί να κατηγορήσει τις άλλες χώρες.

Εδώ πρέπει να σημειώσουμε ότι η μελέτη της εργασίας δεν μπορεί να 

προσδιορίσει η ίδια τις πολυάριθμες επιθυμίες των ανθρώπων της εποχής μας. 

Η εργασία δεν πρόκειται να εξαφανισθεί, τουλάχιστον στο προβλέψιμο μέλλον, 

όμως η σημασία της δεν θα παύει να μειώνεται μέσα στα πλαίσια του χρόνου 

που διαθέτουν οι άνθρωποι. Η εργασία παραμένει η μεγάλη απασχόληση πολ

λών.

Θα ήταν ίσως αυταπάτη αν προσπαθούσαμε να βρούμε ικανοποίηση από 

την εργασία. Τουλάχιστον όμως θα ήταν δυνατό να προσπαθήσουμε προοδευτι

κά να την απαλύνουμε εξαλείφοντας τις πιο σκληρές πλευρές της, χωρίς φυσικά 

αυτό να μπορεί να εξαφανίσει και τον καταπιεστικό της χαρακτήρα.

Οι συγκρούσεις παραμένουν πολλές και μέχρι στιγμής δεν έχει εξευρεθεί 

καμιά αποτελεσματική διαδικασία που να τις επιλύει. Το δίκαιο του ισχυρότε

ρου παραμένει το μόνο αποτελεσματικό μέσο, και αυτό γιατί δεν υπάρχει κά

ποια αρκετά ανεξάρτητα εξουσία των δύο μερών (εργοδότη - εργαζόμενου), έ

τσι ώστε οι αποφάσεις να γίνονται αισθητές ως δίκαιες.

Η μεταβίβαση στο κράτος των ευθυνών του εργοδότη αποτελεί σε όλες τις 

χώρες ένα από τα στοιχεία εκείνα που στέκονται φραγμός στον εκσυγχρονισμό 

των κοινωνικών σχέσεων και στην εγκαθίδρυση των πραγματικών ανθρώπινων 

δικαιωμάτων στην εργασία. Και ασφαλώς υπάρχει ο φόβος ότι θα υπάρξει ακό

μα πολλή αναστάτωση πριν φθάσουμε στο στάδιο αυτό.

Όλα τα κινήματα για τις ανθρώπινες σχέσεις δεν αποτελούν στην πραγμα

τικότητα παρά μια αμυντική αντιπαράθεση, σε ένα πλαίσιο όμως πάντα λιγότε

ρο ή περισσότερο αποδοχής του καπιταλισμού ως κυρίαρχου οικονομικού συ

στήματος, στους κόλπους και με βάση τις αρχές του οποίου, προσδιορίζονται οι 

θέσεις στην εργασία, οι απαιτήσεις και η ζήτηση για ανθρώπινο δυναμικό κα

θώς και οι εργασιακές σχέσεις στο εσωτερικό των οργανισμών. Μ πορεί όμως 

να υπάρξει προσδοκία για απόρριψη του καπιταλισμού στις σημερινές συνθή
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κες, που από τη μια μεριά με την επέκταση της παγκοσμιοποίησης ο καπιταλι

σμός αλλάζοντας κλίμακα ενισχύθηκε πολύ και, από την άλλη, όλες οι δυνάμεις 

αμφισβήτησης αποδυναμώθηκαν σημαντικά εξαιτίας της πτώσης του «υπαρκτού 

σοσιαλισμού»;

Ο Γάλλος κοινωνιολόγος Αλέν Καγέ, ο οποίος σε συνέντευξη του στην 

εφημερίδα Le Monde απαντά ως εξής στο εν λόγω ερώτημα:

-  Αφού δεν υπάρχει εναλλακτικό μοντέλο, σε τι μπορεί να βασίζεται η 

απόρριψη ενός συστήματος, το οποίο έχει την ικανότητά του να ξεπερνάει τις 

κρίσεις;

«Θα έθετα το ζήτημα με τον ακόλουθο τρόπο: επιθυμούμε να ζούμε και να 

εργαζόμαστε μαζί με ανθρώπους που θέλουν μόνο να κερδίζουν όλο και περισσό

τερο χρήμα, με οποιοδήποτε τίμημα και όσο το δυνατό πιο γρήγορα;

Η  λογική του καπιταλισμού βασίζεται σε μια δυναμική ατέρμονης συσσώ

ρευσης του πλούτου. Από τη μια πλευρά, προσφέρει στον άνθρωπο τη δυνατότητα 

να αυξήσει τη δύναμή του, να ζει και να δρα. Εδώ έγκειται η δύναμη της σαγήνης 

του.

Όμως υπάρχει ένα σημείο μεταστροφής: από τη στιγμή που αυτή η προσφε- 

ρόμενη δυνατότητα παρεμποδίζει την αύξηση της δύναμης δράσης των άλλων, 

μετασχηματίζεται σε ανυπόφορες ανισότητες, παύει να είναι ωφέλιμη για την 

κοινότητα και γίνεται εχθρός της δημοκρατίας. Τότε ο αντικαπιταλισμός γίνεται 

θεμιτός. Από ποιο σημείο και έπειτα κρίνουμε ότι η επιθυμητή αύξηση της δύνα

μης δράσης για όλους μεταστρέφεται σε απαράδεκτη κυριαρχία και εκμετάλλευση; 

Αυτά τα παλιά ερωτήματα δεν έχουν χάσει διόλου την επικαιρότητά τους. Για να 

απαντήσουμε σε αυτά, η σωστή διάκριση κατά τη γνώμη μου δεν τοποθετείται 

ανάμεσα σε καπιταλισμό και οικονομία της αγοράς, στο αν αυτή ρυθμίζεται ή ό-

χ*»-

Από την άλλη μεριά, η στρατηγική της απασχόλησης στην Ε.Ε. είναι ιδια ί

τερης σημασίας προκειμένου ν ’ αντιμετωπιστεί το πρόβλημα της ανεργίας και 

θα είναι ακόμη πιο σημαντική ύστερα από την πλήρη υιοθέτηση του ευρώ. Η 

υψηλή απασχόληση είναι ο καλύτερος τρόπος για την επιτυχία της ΟΝΕ. Η υ- 

πέχουσα πολιτική απασχόλησης, βασισμένη σ ’ ένα συνδυασμό μακροοικονομι

κής σταθερότητας και διαρθρωτικών αλλαγών για την εξέλιξη της αγοράς ερ

γασίας, άρχισε να εφαρμόζεται από το 1994. Υπάρχουν θετικά αποτελέσματα 

στη διαδικασία και στην εφαρμογή τόσο σε εθνική κλίμακα, όσο και σε τοπικό
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και περιφερειακό επίπεδο.

Ωστόσο, υπάρχει ένα ερώτημα ως προς το επίπεδο των ευθυνών που πρέ

πει ν ’ αναληφθούν. Σύμφωνα με την «Agenda 2000», τα κράτη - μέλη συνεχί

ζουν να έχουν την ευθύνη για την πολιτική απασχόλησης και την πρόνοια για 

μια σταθερή οικονομική ανάπτυξη και ένα καλύτερο επιχειρησιακό περιβάλλον.

Από την πλευρά τους, οι εργοδότες πρέπει να διατηρήσουν την ανταγωνι

στικότητα και την ικανότητα δημιουργίας θέσεων εργασίας στις επιχειρήσεις 

τους. Για να διατηρήσουν την παραγωγική ικανότητα και την υποκίνηση των 

εργαζομένων τους, πρέπει να αντιμετωπίσουν τη συνεχή εκπαίδευσή τους ως 

επένδυση και όχι ως κόστος για τις επιχειρήσεις τους. Θα πρέπει, επίσης, να 

είναι σε θέση ν ’ αντιμετωπίσουν σύντομα και επιτυχώς τυχόν προβλήματα που 

παρουσιάζονται σε διοικητικό επίπεδο, κατά τα πρώτα χρόνια ίδρυσης των ε

ταιρειών ή όταν συγχωνεύονται ή εξαγοράζονται.

Τα εργατικά συνδικάτα καλούνται να παίξουν καθοριστικό ρόλο στην 

προώθηση της ισότητας στις αγορές εργασίας, μέσω της ενθάρρυνσης του υ 

πεύθυνου προσδιορισμού των μισθών, ο οποίος αυξάνει τις επενδύσεις και την 

παραγωγικότητα και βοηθά τους insiders να διατηρήσουν τις δουλειές τους και 

τους outsiders να εισέλθουν σ ’ αυτές.

Τα άτομα πρέπει να εκμεταλλευθούν τις ευκαιρίες που τους προσφέρονται 

και να επιδιώξουν την περαιτέρω εκπαίδευση και ανάπτυξη των δεξιοτήτων 

τους.

Κάτω από αυτές τις συνθήκες, στις σημερινές μεταβιομηχανικές κοινωνί

ες, δεν βρισκόμαστε στο τέλος της εργασίας, όπως λέγεται, αλλά στο τέλος μι

ας ορισμένης ιστορικής σημασίας της εργασίας, η οποία παραμένει ωστόσο κύ

ριος τόπος και χρόνος των κοινωνικών ανισοτήτων.

Σ ’ αυτό το πλαίσιο η διοίκηση ανθρώπινων πόρων ανάγεται σε θέμα μεί- 

ζονος σημασίας και ιδιαίτερης πολυπλοκότητας.

Ως νέα επιστήμη, που ακόμα δεν έχει προσδιορίσει ικανοποιητικά τους 

στόχους και το αντικείμενό της, η Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων έχει ακόμα να 

προσφέρει αξιόλογες υπηρεσίες στην ανθρωπότητα, πριν σβήσει και περάσει 

στην ιστορία.
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΔΕΥΤΕΡΟ

ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗ ΚΑΙ ΑΝΑΠΤΥΞΗ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ

2.1. ΓΥΝΑΙΚΑ ΚΑΙ ΕΡΓΑΣΙΑΚΑ ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΑ

Ε π ισ τή μ ο νες, εργοδότες, κέντρα  αποφ άσεω ν αλλά κα ι οι ίδ ιες  οι γυ να ίκ ες  

φ α ίνετα ι να  α ντιμ ετω π ίζο υ ν  δυσκολία  στη σ υνδ ιαλλα γή  τους με τα  προβλή μα τα  

υγε ία ς που  σ υ νδέο ντα ι με την εργασία , π ρά γμ α  που εν μέρει π η γά ζε ι από τις 

π α ρ α δο σ ια κ ές α ντιλ ή ψ εις  γ ια  τη γυνα ικεία  εργα σ ία . Η ευρέω ς δ ια δεδομ ένη  ά 

ποψ η , ό τι δηλαδή  ο ι γυ να ικ ε ίες  εργασίες ε ίνα ι α σ φ αλείς  σε σ ύγκριση  με τ ις  α 

ντρ ικ ές , υ π ο δ ε ικ ν ύ ε ι ό τι τα προβλήματα  υ γε ία ς  τω ν γυνα ικώ ν α π ο ρ ρ ίπ το ντα ι 

ε ίτε  ως α ν ικ α νό τη τα  γ ια  εκτέλεση της εργα σ ία ς ή ε ίτε  ως π ρο ϊόντα  τη ς φ α ντα 

σ ίας. Α υτή η νο ο τρ ο π ία  εμπόδισε τις προσ π ά θειες γ ια  βελτίω ση της επ α γγελμ α 

τική ς τους υ γε ία ς. Η παρατεταμένη  ορθοστασ ία  δη μ ιο υ ρ γεί δ ια τα ρα χές στο κ υ 

κλοφ ορικό  σ ύστημα  ή οι επα ναλαμβα νόμενες κ ινή σ ε ις  που προκα λούν μ ικρο- 

τρ α υμ α τισ μ ο ύς φ α ίνο ντα ι ως λ ιγότερο επ ικ ίνδυνες από τον κ ίνδυνο  της πτώ σ η ς 

από σκαλω σ ιά  ή τους τρα υμ α τισ μ ούς από το πρ ιόν ι.

Για πολλά  χρό ν ια  το κέντρο Ο ίηόϊοεε με έδρα το  Μ όντρεα λ  δ ιεξή γα γε έ 

ρευνες, ώ στε να  ανα γνω ρ ισ τούν κα ι να γ ίνο υ ν  ορατές εκ ε ίνες  ο ι πλευρές της 

γυ να ικ ε ία ς  ερ γα σ ία ς που  αποτελούν κ ίνδυνο γ ια  τη σω ματική  ή την ψ υχική 

το υ ς υγε ία . Α υτή η έρ ευνα  πη γά ζει από τ ις  ανάγκες κ α ι τα  προβ λή μ α τα  που  ε- 

ξέφ ρασ αν ο ι ίδ ιε ς  ο ι εργα ζόμ ενες. Το μεγαλύτερο  μέρος της έρευνα ς δ ιεξήχθη  

σε σ υνεργα σ ία  με τα  τρ ία  μεγαλύτερα  σω ματεία  του Κ εμπέκ.

2.2. ΟΡΓΑΝΩ ΣΗ ΤΗ Σ ΕΡΓΑΣΙΑΣ

Ο υσια στικό  ρόλο στο να  ε ίνα ι ο εργα ζόμ ενος ικα νο π ο ιη μ ένο ς από την κ α 

θημερινή  του  ζω ή, π α ίζε ι η όλη του οργάνω ση και ο π ρ ο γρ α μ μ α τισ μ ό ς της δ ο υ 

λειά ς του. Το τ ι δηλαδή  κάνει, το ποιες μέρες κα ι ώ ρες εργά ζετα ι κ α ι το πώ ς 

σ χετ ίζο ντα ι τα καθή κοντα  του με κείνα  τω ν σ υναδέλφ ω ν του. Ό τα ν  τα π ρ ο σ ό 

ντα  και ο ι ικ α νό τη τες  του εργαζόμενου δεν α ξ ιο π ο ιο ύ ντα ι κα ι όταν τα π ρ ο 

24



γράμματα εργασίας δεν αφήνουν αρκετό χώρο για ανάπαυση και επικοινωνία, 

δημιουργούνται σοβαρά προβλήματα και για τον εργαζόμενο και για την επι

χείρηση. Αποτέλεσμα όλων αυτών είναι η μείωση της απόδοσης του εργαζόμε

νου στην εξάσκηση της εργασίας του.

Είναι, επίσης, σημαντικό να νοιώθουμε στην οικογένεια και ανάμεσα σε 

φίλους και γνωστούς εκτίμηση για την δουλειά που κάνουμε, να αισθανόμαστε 

ότι ασκούμε κάποια επιρροή και ότι έχουμε πραγματικά την ευκαιρία να ανα

πτύξουμε τις ικανότητες μας και να προσφέρουμε κάποιες υπηρεσίες στην κοι

νωνία. Ο τρόπος οργάνωσης της εργασίας επηρεάζει άμεσα το περιεχόμενο της 

και καθορίζει σε μεγάλο βαθμό εάν η εργασία είναι εύκολη ή επίπονη, δυσάρε

στη ή ικανοποιητική.

Η διάρκεια της εργασίας ανά ημέρα, ανά βδομάδα, ανά μήνα, ανά έτος και 

για όλη τη ζωή του εργαζόμενου επηρεάζει επίσης την ασφάλεια της εργασίας 

και έχει επιπτώσεις τόσο στην υγεία του εργαζόμενου όσο και στην ποιότητα 

της καθημερινής του ζωής.

2.2.1. Αλλαγή καθηκόντω ν

Η αλλαγή καθηκόντων κατά την άσκηση της εργασίας αποτελεί έναν από 

τους βασικούς παράγοντες που συμβάλλουν στην αύξηση της παραγωγικότητας 

και της αποδοτικότητας των εργαζομένων και αυτό γιατί σπάει η μονοτονία της 

δουλειάς και ο εργαζόμενος αισθάνεται ότι δημιουργεί ασκώντας διαφορετικά 

καθήκοντα. Για παράδειγμα, εάν κάποιες ώρες της ημέρας κάνει μια απλή μη

χανική εργασία τότε θα μπορούσε τις υπόλοιπες ώρες του εργασιακού του ωρα

ρίου να της δαπανά σε κάτι πιο δημιουργικό. Έ τσι επέρχεται η ισορροπία.

Είναι γεγονός ότι η τεχνολογική εξέλιξη έχει αλλάξει τον τρόπο εκτέλεσης 

της εργασίας. Η οργάνωση της εργασίας, στην οποία περιλαμβάνονται η αξιο

ποίηση των ικανοτήτων των εργαζομένων και η συνολική διευθέτηση της εργα

σίας και των ανθρώπινων επικοινωνιών, έχει επηρεασθεί πολύ από έναν υψηλού 

βαθμού «καταμερισμό της εργασίας».

Μ έχρι πρόσφατα εθεωρείτο ότι τα χαρακτηριστικά της εργασίας προκαθο

ρίζονται από οικονομικούς και τεχνικούς παράγοντες. Οι διευθυντές υποτίθεται 

ότι θα εύρισκαν τον «καλύτερο τρόπο» καθορισμού της εργασίας κάθε εργαζό

μενου. Η ιδέα ήταν να κατατμηθεί το όλο έργο σε ένα μεγάλο αριθμό απλών 

εργασιών και να ανατεθεί σε κάθε εργαζόμενο ο απλούστερος συνδυασμός κα-
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θηκόντων.

Συχνά υπήρχε η αντίληψη ότι για να είναι σίγουρο ότι ένας εργαζόμενος 

μπορούσε να εκτελέσει την εργασία που του ανέθεταν θα έπρεπε να σχεδια

στούν οι επί μέρους εργασίες κατά τρόπο που θα απαιτούσε τις ελάχιστες δυνα

τές γνώσεις και ικανότητες. Όμως, εάν οι εργασίες δεν μας παρέχουν τη δυνα

τότητα ανάπτυξης χρήσιμων ικανοτήτων και αυτοσεβασμού συχνά θα χάνουμε 

το αίσθημα αυτοεκτίμησής μας και τη διάθεση για εργασία. Τέτοιες εργασίες 

δεν θα είναι ούτε παραγωγικές (Ασφάλεια και Υγιεινή, 1992).

Τώρα γνωρίζουμε ότι οι πιο σύνθετες και πιο ολοκληρωμένες εργασίες όχι 

μόνο ικανοποιούν τους εργαζόμενους, αλλά επιπλέον οδηγούν σε υψηλή παρα

γωγικότητα και καλύτερη χρησιμοποίηση της τεχνολογίας.

2.2.2. Κακή οργάνωση εργασίας

Πριν εξετάσουμε τους τρόπους με τους οποίους μπορεί να βελτιωθεί το 

περιεχόμενο της εργασίας θα πρέπει να εξετάσουμε μερικά από τα μειονεκτή

ματα μιας εργασίας που δεν οργανώνεται σωστά. Για παράδειγμα (Ασφάλεια 

και Υγιεινή, 1992):

• Οι υπεραπλοποιημένες εργασίες απαιτούν λίγες ικανότητες από τους εργα

ζόμενους και παρέχουν λίγες ευκαιρίες για να μάθουν κάτι χρήσιμο. Ο ερ

γαζόμενος σ ’ αυτή την περίπτωση «υποχρησιμοποιείται».

• Η επανάληψη των ίδιων εργασιών συνεχώς δημιουργεί αίσθημα μονοτονί

ας και καθιστά την εργασία βαρετή.

• Οι εργασίες στις οποίες δεν υπάρχει δυνατότητα συνεργασίας με άλλους 

εργαζόμενους είναι απομονωμένες,

• Οι εργασίες οι οποίες δεν δίνουν την δυνατότητα διεύρυνσης των γνώσεων 

περιορίζουν τις δυνατότητες των εργαζομένων για εξέλιξη και προκαλούν 

έλλειψη ενδιαφέροντος.

• Οι εργασίες οι οποίες δεν συνεπάγονται ουσιαστική ανάληψη ευθυνών από 

μέρους του εργαζόμενου απαιτούν συνεχή επίβλεψη.

• Οι εργασίες των οποίων η εκτέλεση συνίσταται στην επανάληψη μιας α

πλής διαδικασίας είναι ανιαρές και προκαλούν άγχος.

Είναι φανερό ότι οι εργαζόμενοι των οποίων δεν αξιοποιούνται σωστά οι 

ικανότητες ή υφίστανται υπερβολικό έλεγχο ή είναι κουρασμένοι, βαριεστημέ-
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vox ή νιώθουν θιγμένοι, δεν νοιάζονται πολύ για την παραγωγή. Έχουν πιο πολ

λές πιθανότητες να κάνουν λάθη, να πάθουν ατυχήματα, να απουσιάσουν και 

εάν τους δοθεί η ευκαιρία να φύγουν.

Οι ψυχοκοινωνικές συνθήκες μπορούν να «δηλητηριάσουν» επικίνδυνα 

τον εργαζόμενο. Η κακή διοίκηση μπορεί να δημιουργήσει δυσάρεστο κλίμα 

και να συμβάλλει σε μεγάλο βαθμό στην υπονόμευση του αισθήματος ικανο

ποίησης από την εργασία. Σε πολλές περιπτώσεις οι αλλαγές είναι αναγκαίες, 

εάν θέλουμε να δημιουργήσουμε συνθήκες που να διασφαλίζουν ικανοποίηση 

από την εργασία και ένα αίσθημα ευεξίας (Γιαννακούρου, 2003, σ.47).

Η κακή οργάνωση της εργασίας είναι αρνητικό στοιχείο τόσο για τον ερ

γαζόμενο όσο και για την επιχείρηση. Οι εργαζόμενοι πρέπει να έχουν τη δυνα

τότητα να αναπτύσσουν και να χρησιμοποιούν τις ικανότητές τους για να συμ

βάλλουν έτσι στην επίτευξη στόχων που έχουν σχέση με την παραγωγή. Η α

ντιμετώπιση των εργαζόμενων με τον ίδιο τρόπο που αντιμετωπίζονται οι μη

χανές αγνοεί τις δυνατότητες τους, δημιουργεί μια ατμόσφαιρα έλλειψης ικα

νοποίησης και επιδρά αρνητικά στην παραγωγικότητα (Ασφάλεια και Υγιεινή, 

1992).

Η κατανομή των εργασιών θα πρέπει να βασίζεται στην προσεκτική εξέ

ταση όλων των θεμάτων που σχετίζονται με την εργασία.

Η έμφαση στους φυσικούς περιβαλλοντολογικούς παράγοντες πρέπει να 

συμπληρώνεται από γνώση του κοινωνικού και ψυχολογικού κλίματος στο χώρο 

εργασίας και της επίδρασης που έχει στην καλή κατάσταση του εργαζόμενου, 

στην υγεία του και στην ποιότητα της ζωής του. Το αντικείμενο, η οργάνωση 

της εργασίας και οι τρόποι συνεργασίας είναι ιδιαίτερα σημαντικοί παράγοντες 

όσον αφορά την ικανοποίηση από την εργασία.

Για να βελτιώσουμε την οργάνωση και το αντικείμενο της εργασίας είναι 

χρήσιμο να εξετάσουμε τα χαρακτηριστικά που έχει μια «καλή εργασία» στην 

οποία δεν υπάρχει υπερβολικό άγχος, κούραση ή πίεση. Για να γίνει σωστή ερ

γασία είναι απαραίτητο να υπάρχει ο σωστός εξοπλισμός και άνεση χρόνου. 

Ακόμα μια καλή εργασία θα πρέπει να περιλαμβάνει:

> ποικίλο και λογικό κύκλο εργασιών

> δυνατότητα να γίνονται κάποιες επιλογές στα πλαίσια της εργασίας, με

γνώση και ευθύνη για τα αποτελέσματα

> ευκαιρίες για επικοινωνία και υποστήριξη μεταξύ των εργαζομένων
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>  απα ίτηση  ικ α νο τή τω ν που εξα σφ α λίζει αυτοσεβασμό  καθώ ς επ ίσ η ς κα ι

σ εβασμό πρ ο ς το υ ς άλλους

>  ρυ θμ ίσ εις  γ ια  συνεχή  εκπα ίδευση στην εργασ ία

>  ευ κ α ιρ ίες  γ ια  καλύτερη  δουλειά  στο μέλλον

Τ έτο ιες  σ υνθή κ ες θα έκαναν την εργα σ ία  πιο ενδ ια φ έρουσ α . Σ τις  π ερ ισ σ ό 

τερ ες π ερ ιπ τώ σ ε ις  α π α ιτο ύντα ι αλλαγές στην οργάνω ση του χώ ρου εργα σ ία ς, 

σ την επ ικ ο ινω ν ία , στο σχεδια σμ ό , καθώς κα ι σ τις ερ γα σ ια κ ές σ χέσ εις . Υ πάρχει 

πά ντοτε  ο κ ίνδυ νο ς  τη ς υπερβολ ική ς αύξησης τη ς έντα σ η ς εργα σ ία ς.

Κ άτι τέτο ιο  μ π ο ρ εί να  έχε ι σαν αποτέλεσμα  αυξη μ ένο  επα γγελμ α τικό  ά γ 

χος. Η εμ π ε ιρ ία  δ ε ίχνε ι ότι οι εργα σ ίες που  γ ίν ο ντα ι με α ν ια ρ ο ύ ς μη χα νικούς 

τρόπους, π ρ ο κ α λ ο ύ ν  περ ισ σ ότερο  άγχος α π ’ ό ,τ ι ο ι ερ γα σ ίες  με π νευ μ α τικ ό  εν 

δ ια φ έρον κ α ι ό τι ο ι αυσ τηρά  ελεγχόμ ενο ι χ ε ιρ ισ τές  π α ρ ο υσ ιά ζο υν  π ερ ισ σ ό τερ α  

σ υμπτώ μ ατα  ά γχους α π ’ ό ,τ ι ο ι χειρ ισ τές με μεγάλη α υτονομ ία .

Α υτό δε σ η μ α ίνε ι ότι μ ια  καλή εργασ ία  ε ίνα ι καλή γ ια  όλους τους ερ γα ζό 

μενους. Ο ι ερ γα ζό μ ενο ι έχουν δ ιαφ ορετικές εμ π ε ιρ ίες , ικ α νό τη τες κ α ι π ρ ο τ ιμ ή 

σεις. Η φ υσ ική  το υ ς δύναμη ή αδυναμ ία , καθώ ς κα ι η στάση το υ ς  α πένα ντι 

στην εργα σ ία , ε ίνα ι επ ίσ η ς δ ιαφ ορετικές.

Για π α ρ ά δ ε ιγμ α , ένας εργαζόμενος μ π ορεί να  δ ίν ε ι έμφαση στην αμ ο ιβή , 

άλλος στην σ υ να δελφ ικ ό τη τα  και ακόμα κ ά π ο ιο ς άλλος σ την υπ ευ θ υ νό τη τα  κα ι 

στην απα ίτησ η  υψ η λού  βαθμού ικανοτήτω ν. Γ ι’ αυτό  το λόγο ο ι ερ γα σ ίες  θα 

πρέπει να  ρ υ θμ ισ το ύ ν  έτσ ι ώ στε να  εξυπη ρετούν κα ι τ ις  α το μ ικ ές ανάγκες κα ι 

προτιμ ή σ εις .

Έ νας ευπροσ ά ρμ οσ τος τρόπος βελτίω σης της οργάνω σης κ α ι του  α ν τ ικ ε ι

μένου της ερ γα σ ία ς , με πολλά πλεονεκτήμ α τα  τόσο γ ια  τον εργοδότη , όσο κα ι 

γ ια  τους ερ γα ζό μ ενο υς ε ίνα ι η εργασία  κατά ομάδες.

Σ τους π ερ ισ σ ό τερ ο υ ς ανθρώ πους αρέσει να  ερ γά ζο ντα ι μαζί με άλλους κα ι 

να σ υνεργά ζοντα ι. Α κόμα κατά την εργασία  όπου υ π ά ρ χε ι σ υ νερ γα σ ία  μεταξύ 

των εργα ζόμ ενω ν ο ι αδυναμ ίες ενός εργαζόμενου μπορούν να  κα λυφ θούν από 

την ενεργή ικότη τα  ενός άλλου.

Π α ρόμ ο ιες ρ υθμ ίσ εις  μπορεί επίσης να γ ίνο υ ν  σε π ερ ιπ τώ σ εις  που υ π ά ρ 

χουν δ ια φ ορές σ τις  προτιμ ή σ εις , προσω ρινά  προβλή μα τα , όπω ς ε ίνα ι ο ι απου< ί- 

ες κ.λπ. (Ζ α βλα νός, 2002, σ .73).

Υ πάρχουν π ο λ λο ί τρόπο ι α ποτελεσ μ ατικής οργάνω σης της εργα σ ία ς κατά 

ομάδες. Π ολλές από τ ις  εργασίες παραδοσ ιακού τύπου επω φ ελούντα ι τω ν πλεο-
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νεκτημάτων μιας εργασίας οργανωμένης κατ’ αυτό τον τρόπο. Μία τυπικά νέα 

μορφή εργασίας είναι η ημιαυτόνομη εργασία κατά ομάδες, οι οποίες μπορούν 

να αποφασίζουν σε αρκετά μεγάλο βαθμό πάνω στις μεθόδους εργασίας, τον 

προγραμματισμό στην ανάθεση καθηκόντων και την επίλυση προβλημάτων. 

Άλλη μία νέα μορφή είναι η εργασία κατά ομάδες εργαζομένων των οποίων οι 

ικανότητες αντιστοιχούν με αυτές κάποιων άλλων (Υγιεινή και Ασφάλεια, 

1992).

Για να διευκολυνθούν οι βελτιώσεις της οργάνωσης εργασίας είναι σημα

ντικός ο έγκαιρος προγραμματισμός με τη συμμετοχή όλων των μερών. Αυτές 

οι βελτιώσεις έχουν σκοπό την καλυτέρευση των συνθηκών εργασίας, καθώς 

επίσης και την περισσότερο αποτελεσματική επιτέλεση της. Η εργασία γίνεται 

ελαστικότερη και περισσότερο ευπροσάρμοστη στις διαδικασίες παραγωγής.

Για τους εργαζόμενους οι βελτιώσεις αυτές, όπως είναι η μείωση του ε

παγγελματικού άγχους, οι μεγαλύτερες ευκαιρίες για συνεργασία, η καλύτερη 

αξιοποίηση των ικανοτήτων τους και οι καλύτερες προοπτικές για σταδιοδρο

μία, συνδυάζονται με τα οφέλη μιας περισσότερο παραγωγικής επιχείρησης. Σε 

πολλές σύγχρονες μεθόδους διοίκησης, όπως είναι η διοίκηση κατά «αντικείμε

νο», χρησιμοποιείται ο συμμετοχικός προγραμματισμός.

2.3. Ω ΡΑ ΡΙΟ  ΕΡΓΑ ΣΙΑ Σ

Ο αριθμός των ωρών εργασίας και ο τρόπος με τον οποίο κατανέμονται 

μπορούν να επηρεάσουν σημαντικά την καθημερινή ζωή των εργαζομένων. Ε ί

ναι σημαντικό να έχουν οι εργαζόμενοι ελεύθερο χρόνο για ανάπαυση και επι

κοινωνία.

Ο αριθμός των ωρών εργασίας αποτελεί ένα από τα κυριότερα χαρακτηρι

στικά γνωρίσματα των επαγγελμάτων. Ο περιορισμός ή η μείωση των ωρών ερ

γασίας αποτέλεσε το αντικείμενο παρά πολλών συμβάσεων και συστάσεων. Η 

ρύθμιση του χρόνου εργασίας, συμπεριλαμβανομένων του ωραρίου της βάρδιας 

και της νυχτερινής εργασίας, των δυνατοτήτων για τις εποχιακές αλλαγές του 

ωραρίου, τις οικογενειακές υποχρεώσεις, τις ανάγκες επαγγελματικής επιμόρ

φωσης και τα προβλήματα των συμβατικών ωρών εργασίας, είναι επίσης σημα

ντικά θέματα.
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Τα ανώτατα όρια των ωρών εβδομαδιαίας ή ημερήσιας απασχόλησης κα

θορίζονται από τη νομοθεσία. Οι ώρες εργασίας όμως μπορούν να περιοριστούν 

κάτω από τα ανώτατα επιτρεπτά όρια με συμφωνίες ανάμεσα στους εργοδότες 

και τους εργαζόμενους. Οι πραγματικές ώρες εργασίας συχνά διαφέρουν από 

την κανονική διάρκεια, επειδή μπορεί να προστεθεί σ ’ αυτές και υπερωριακή 

απασχόληση. Εάν η διάρκεια του ωραρίου είναι πολύ μεγάλη και η ρύθμιση του 

ακατάλληλη, υπάρχει περίπτωση να επηρεαστούν η υγεία και η ασφάλεια των 

εργαζομένων, καθώς επίσης και να αυξηθεί ο βαθμός έντασης και κούρασης και 

η ποιότητα της ζωής στην εργασία γενικά. Για τους λόγους αυτούς η νομοθεσί

α, προβλέπει περιορισμούς και για την υπερωριακή απασχόληση.

Οι κανονικές ώρες εργασίας μπορούν να καθοριστούν σε ημερήσια ή ε

βδομαδιαία βάση. Η εργασία που πραγματοποιείται πέραν του κανονικού ωρα

ρίου αποτελεί υπερωριακή απασχόληση. Συνήθως τα όρια του κανονικού ωρα

ρίου είτε σε ημερήσια είτε σε εβδομαδιαία βάση, καθορίζονται με νόμο ή κανο

νισμό. Τα παραδοσιακά όρια είναι 8 ώρες την ημέρα και 48 ώρες την εβδομάδα.

Υπερωριακή απασχόληση σημαίνει την απασχόληση πέρα των κανονικών 

ωρών εργασίας. Εάν δεν γίνεται υπέρβαση των κανονικών εβδομαδιαίων ωρών 

εργασίας, οι ώρες εργασίας που πραγματοποιούνται καθ’ υπέρβαση του ημερή

σιου ωραρίου θεωρούνται πάλι, σε μερικές περιπτώσεις, ως υπερωρίες.

Όταν οι υπερωρίες είναι συχνές και εντατικές, το αποτέλεσμα των πολλών 

ωρών απασχόλησης μπορεί να επηρεάσει αρνητικά την υγεία, ασφάλεια και ευ

ημερία των εργαζομένων. Η υπερωρία δε σημαίνει μόνο περισσότερες ώρες ερ

γασίας, αλλά επίσης και υψηλότερη αμοιβή. Για την επιχείρηση, η υπερωριακή 

εργασία μπορεί να είναι αναγκαία, για την εκτέλεση κάποιων εποχιακών ή ε- 

πειγουσών εργασιών ή για οικονομικούς λόγους. Τα προβλήματα δημιουργού- 

νται όταν η υπερωριακή απασχόληση γίνεται κανόνας αντί για εξαίρεση, κάτι 

το οποίο συνεπάγεται ουσιαστική καταβολή πρόσθετων παροχών στους μι

σθούς. Αυτές οι προσωρινές μεν αλλά υψηλές αποδοχές, είναι πλεονεκτικές για 

τους εργαζόμενους. Εντούτοις, οι αυξημένες αποδοχές λόγω υπερωριακής ερ

γασίας μακράς διάρκειας αποβαίνουν σε βάρος της ξεκούρασης και της οικογε

νειακής ζωής. Η συχνή υπερωριακή απασχόληση συνεπάγεται εξ’ άλλου το μει

ονέκτημα των μη σταθερών αποδοχών καθώς και των αρνητικών επιδράσεων 

στην υγεία και την ασφάλεια. Γ ι’ αυτό το λόγο ίσως υπάρξει ανάγκη μείωσης ή 

περιορισμού της.
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Η υπέρβαση των κανονικών ωρών εργασίας μπορεί να προκληθεί από επο

χιακή αύξηση εργασίας, διαλείπουσα εργασία όταν οι ώρες ημερήσιας, απασχό

λησης είναι πολλές π.χ. στις οδικές μεταφορές, έλλειψη προσωπικού ιδιαίτερα 

ειδικευμένου, αδυναμία ή δυσκολία στον έλεγχο της εφαρμογής του ωραρίου 

(Λύτρας, 1992, σ.47).

Συνήθως οι πολλές ώρες εργασίας έχουν κάποιες συνέπειες στους εργαζό

μενους, όπως υπερβολική πίεση και κούραση σωματική και πνευματική, κακή 

ποιότητα εργασίας και αύξηση λαθών, αυξημένο αριθμό ατυχημάτων, ανεπαρκή 

ύπνο που σε μερικές περιπτώσεις, συνδυάζεται και με αϋπνία και πιθανή χρήση 

φαρμάκων, μειωμένη αντίσταση του οργανισμού στις ασθένειες, που συχνά ο

δηγεί σε πρόωρο γήρας, δημιουργία προβλημάτων στην οικογενειακή ζωή ή 

στις κοινωνικές υποχρεώσεις (Υγιεινή και Ασφάλεια, 1992).

Αυτές τις αρνητικές επιδράσεις του μεγάλου αριθμού ωρών εργασίας μπο

ρούμε να τις δούμε σε αρκετές χώρες σε συνδυασμό με άσχημο κλίμα, κακές 

συνθήκες υγιεινής και ασφάλειας, κακή διατροφή, γενικά κακή υγεία, κακές 

συνθήκες εργασίας, έλλειψη δημοσίων κοινωνικών υπηρεσιών, μεγάλες απο

στάσεις μετακίνησης, και συνωστισμό στα μέσα μεταφοράς (Υπ. Εργ., 1998).

2.4. ΨΥΧΟΚΟΙΝΩΝΙΚΟ ΠΕΡΙΒΑΛΛΟΝ ΤΗΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ

Υπάρχουν ισχυρές ενδείξεις ότι κατά ένα σημαντικό ποσοστό, οι ενοχλή

σεις για τις οποίες παραπονιούνται οι εργαζόμενοι μπροστά στις οθόνες και α

ποτελούν παράγοντα μείωσης της απόδοσης τους στην εργασία, οφείλονται και 

σε ψυχολογικούς παράγοντες. Το πρόβλημα συμπεριφοράς στο χώρο εργασίας 

είναι ένα πολύ σοβαρό ζήτημα με επιπτώσεις στις ανθρώπινες σχέσεις και στην 

παραγωγικότητα. Για να είναι μια ομάδα εργαζομένων αποτελεσματική, πρέπει 

να επιτυγχάνει υψηλά επίπεδα απόδοσης, δηλαδή να εκπληρώνει τους στόχους 

της και παράλληλα τα αποτελέσματα της να είναι υψηλής ποιότητας. Πρέπει 

όμως και όλα τα μέλη της ομάδας να είναι ικανοποιημένα με τα καθήκοντα που 

πραγματοποιούν και με τις διαπροσωπικές τους σχέσεις.

Η αλληλεπίδραση ατόμου και περιβάλλοντος, που εκδηλώνεται με ψυχο

λογικές και Φυσιολογικές αντιδράσεις, σηματοδοτεί τη σχέση υγείας του εργα

ζομένου με το ψυχοκοινωνικό περιβάλλον στον εργασιακό του χώρο. Ο τρόπος
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αντίδρασης και απόκρισης του ατόμου σε ερεθίσματα π ου  προέρχονται από το 

περιβάλλον, καθορίζεται τόσο γενετικά όσο και από προηγούμενες βιωματικές 

εμπειρίες της παιδικής αλλά και της ενήλικης ζωής του. Ειδικότερα ο τρόπος 

που αντιδρά το άτομο συνεχώς μεταβάλλεται λόγω νέων εμπειριών (Πανταζο- 

πούλου, 2003, σ.107).

Το εργασιακό περιβάλλον αντιπροσωπεύει ένα μέρος μόνο του γενικότε

ρου περιβάλλοντος. Όμως η αμειβόμενη εργασία κατέχει σημαντικότατο ρόλο 

για την αυτοεκτίμηση, αλλά και την κοινωνική θέση του ατόμου. Επίσης μελέ

τες έχουν δείξει ότι η απογοήτευση των γονιών από την εργασία τους μπορεί να 

επηρεάσει αρνητικά τα παιδιά. Έχουμε δηλαδή ένα αποτέλεσμα σε επόμενη γε

νιά. Γ ι’ αυτό το λόγο και έχουν γίνει αρκετές προσπάθειες μελέτης της επέκτα

σης και του τρόπου με τον οποίο ψυχοκοινωνικοί παράγοντες στον εργασιακό 

χώρο μπορούν να επηρεάσουν την υγεία. Παράλληλα έχουν γίνει μελέτες της 

επίδρασης στην υγεία από αλλαγές στις εργασιακές συνθήκες και στην οργάνω

ση της εργασίας.

Στα στοιχεία του γενικότερου περιβάλλοντος που επηρεάζει την συμπερι

φορά των εργαζομένων στο χώρο εργασίας τους, ανήκει και ο ψυχολογικός πα

ράγοντας, η σημασία του οποίου κάποιες φορές παραγνωρίζεται.

2.4.1. Ικανοποίηση από την εργασία

Ένας γενικός ορισμός της ικανοποίησης από την εργασία είναι το πόσο 

ευνοϊκά βλέπουμε την εργασία μας. Η ικανοποίηση από την εργασία αποτελεί 

έναν από τους βασικούς παράγοντες που μπορεί να επηρεάσουν όχι απλώς αρ

νητικά αλλά καταστροφικά τις συνθήκες εργασίας, και κατ’ επέκταση να οδη

γήσουν στην μείωση της αποδοτικότητας. Στην πιο ακραία μορφή της, η χαμη

λή ικανοποίηση κρύβεται πίσω από απεργίες, απουσίες, αλλά και παράπονα, 

χαμηλή παραγωγικότητα, προβλήματα πειθαρχίας, κ.λπ. Αν και είναι σημαντι

κός παράγοντας ούτε εξαγοράζεται ούτε χειραγωγείται (δεν μπορούμε να πει

θαναγκάσουμε κάποιον να είναι ικανοποιημένος από την εργασία του). Ο βαθ

μός ικανοποίησης είναι αποτέλεσμα καλών μεθόδων διοίκησης αλλά όχι μόνο. 

Συνήθως επιτυγχάνεται όταν τα χαρακτηριστικά της εργασίας και οι επιθυμίες 

των εργαζομένων και τις ανταμοιβές που προσφέρει η εργασία (Γιαννακούρου, 

2003, σ.110).

Αναμφισβήτητα δε η ικανοποίηση από την εργασία αποτελεί βασικό παρά
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γοντα που συμβάλλει στην αύξηση της απόδοσης των εργαζομένων στο περι

βάλλον εργασίας.

Με την έναρξη της εργασίας σε μια επιχείρηση, εκτός από το οικονομικό 

συμβόλαιο (μισθός, ώρες εργασίας), συντάσσεται, ασυνείδητα, και ένα άτυπο 

ψυχολογικό συμβόλαιο. Αυτό περιλαμβάνει τις ψυχολογικές συνθήκες συμμε

τοχής. Δηλαδή, ο εργαζόμενος αποδέχεται να δώσει ένα μέρος του χρόνου και 

της εμπιστοσύνης του, αλλά σε αντάλλαγμα θέλει κάτι παραπάνω από οικονο

μική ανταμοιβή. Επιζητά ασφάλεια, ανθρώπινη και αξιοπρεπή συμπεριφορά, 

καλές εργασιακές σχέσεις με συναδέλφους και υποστήριξη κατά την επιδίωξη 

υλοποίησης των προσδοκιών του. Εάν η επιχείρηση καλύπτει μόνο το οικονο

μικό σκέλος, το ενδιαφέρον του εργαζομένου χάνεται. Βέβαια, όσο περισσότε

ρες οι ωφέλειες, τόσο περισσότερο συνδεόμαστε με την επιχείρηση και την υ 

ποστηρίζουμε.

Έτσι, εάν υπάρχει το αίσθημα ότι υπάρχουν διακρίσεις από τους προϊστα

μένους απέναντι σε κάποιο συνάδελφο, με αποτέλεσμα να υπάρχουν συγκρίσεις 

μεταξύ των εργαζομένων σε σχέση με τις ανταμοιβές που καλύπτουν ευρύ φά

σμα: ψυχολογικό, κοινωνικό, κ.λπ., τότε δημιουργούνται αισθήματα δυσαρέ

σκειας και παρατηρείται αύξηση απουσιών και μείωση του κύκλου εργασιών. 

Σε αντίθετη περίπτωση, η απόδοση αυξάνεται και ο αυτοσεβασμός διατηρείται.

Ο βαθμός ικανοποίησης μπορεί να αναφέρεται σε άτομο ή σε ολόκληρο 

τμήμα, και επηρεάζεται από τη γενικότερη ψυχολογική κατάσταση του εργαζο

μένου.

Αυτό που συνήθως παρατηρείται είναι μια κυκλική σχέση ανάμεσα στην 

παραγωγικότητα και το βαθμό ικανοποίησης, και μπορούμε να πούμε ότι ο 

βαθμός ικανοποίησης υποδηλώνει μια προδιάθεση για παραγωγικότητα, αν και 

το σύστημα διοίκησης είναι κατάλληλο.

Επιπλέον, έχει παρατηρηθεί ότι σε βαρετές και σε μονότονες εργασίες ο 

βαθμός ικανοποίησης από αυτές είναι μικρός και ανάλογος με την απόδοση 

τους.

Η μονοτονία και η πλήξη αποτελούν αρνητικούς παράγοντες στο θέμα της 

ικανοποίησης. Οι παράγοντες που προκαλούν πλήξη είναι: η έλλειψη ποικιλίας 

και προκλήσεων, η έλλειψη επίδειξης δεξιοτήτων και μειωμένη ανεξαρτησία, ο 

ρυθμός εργασίας κ.λπ.

Προκειμένου δε να αντιμετωπιστεί η μονοτονία εφαρμόζονται διάφοροι
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τρόποι τόσο από την μεριά των εργαζομένων όσο και από τη μεριά της διοίκη

σης. Έτσι, από την πλευρά των εργαζομένων, μπορεί να μεταβάλλεται, όσο εί

ναι δυνατόν, ο ρυθμός εργασίας (π.χ. σαν προσωπικό στοίχημα) ή να αναζητεί- 

ται διέξοδος στην ενίσχυση των προσωπικών επαφών με συναδέλφους (π.χ. πε

ριπαικτική συμπεριφορά, συνομιλίες, κ.λπ.). Είναι δυνατόν ακόμα, να κατα

βληθεί προσπάθεια να αλλάξουν οι μέθοδοι εργασίας ή να αρχίσουν αντιδρά

σεις προς την πλευρά της διοίκησης.

Από την πλευρά της διοίκησης, ένας τρόπος αντιμετώπισης της πλήξης εί

ναι η εισαγωγή μουσικής στους χώρους εργασίας, η χρησιμοποίηση ανακοινώ

σεων σε τακτά χρονικά διαστήματα για διατήρηση της εγρήγορσης ή η εφαρμο

γή κάποιων διαλειμμάτων (Ζαβλανός, 2002, σ.89).

Τέλος, ένας ιδιαίτερα σημαντικός ψυχολογικός παράγοντας που καθορίζει 

την αποδοτικότητα του εργαζομένου και εξαρτάται από το περιβάλλον εργασίας 

είναι η απογοήτευση, που συνήθως προκύπτει ως απόρροια κάποιου προβλήμα

τος. Όταν ένα άτομο προσπαθεί να λύσει το πρόβλημα που προέκυψε με δημι

ουργικό τρόπο, θεωρείται ότι η απογοήτευση είχε θετικές επιπτώσεις. Για πα

ράδειγμα, επειδή κάποια ομάδα εργαζομένων αντιτίθεται σε ένα νέο σχέδιο, έ

νας μάνατζερ αποφασίζει να συζητήσει με αυτούς για να λυθούν οι απορίες και 

να ξεπεραστούν οι ενδοιασμοί και οι αντιρρήσεις τους. Μ πορεί ακόμα, το άτο

μο να επιλέξει να ρίξει το βάρος και σε άλλες δραστηριότητες ή στην επίτευξη 

εναλλακτικών στόχων. Πολλές φορές έχουμε δει και διαβάσει για τέτοιες ιστο

ρίες που ώθησαν τα άτομα να αναλάβουν άλλη δράση και να καταφέρουν ση

μαντικά προσωπικά επιτεύγματα.

Όμως, η απογοήτευση μπορεί να οδηγήσει και σε καταστροφικές συμπερι

φορές. Το άτομο μπορεί να καταφύγει σε προφορική ή σωματική επιθετικότητα 

ή να αποφασίσει να υιοθετήσει συμπεριφορές που είχαν αποδειχτεί επιτυχημέ

νες στο παρελθόν αλλά δεν είναι κατάλληλες για τη συγκεκριμένη περίπτωση 

όπως π.χ. την επίδειξη νεύρων και θυμού. Μπορεί, ακόμα, το άτομο να αντι- 

δράσει με τρόπο άμετρο και υπερβολικό για την παρούσα κατάσταση, π.χ. με 

φωνές ή ειρωνικά σχόλια που δεν δικαιολογούνται από τις περιστάσεις. Άλλα 

άτομα επιλέγουν περισσότερο παθητικές συμπεριφορές και επιδεικνύουν τάσεις 

αποφυγής και υποχώρησης από την στρεσσογόνο κατάσταση (Γιαννακούρου, 

2003, σ .116).

Επιπλέον, η έλλειψη κινήτρων σε συνδυασμό με αδέξια ψυχολογική συ
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μπεριφορά των προϊσταμένων, μπορούν να προκαλέσουν ή να επιδεινώσουν 

ψυχικές και φυσικές διαταραχές. Οι κυριότερες από τις πιο πάνω διαταραχές 

είναι οι ακόλουθες:

• Ψυχική καταπόνηση: Η ψυχική καταπόνηση μπορεί να προέλθει από μια 

σειρά καταπιεστικών παραγόντων όπως π.χ.: εργασία υπό πίεση, εξανα

γκασμένος ρυθμός εργασίας, έντονη προσήλωση, επίβλεψη ψυχολογικά 

τραυματική από τους προϊστάμενους, κακές διανθρώπινες σχέσεις από ά

ποψη δομής, συνοχής, συμπεριφοράς κ.λπ.

• Μονοτονία και αίσθηση κενού: Αρκετές από τις εργασιολογικές δραστη

ριότητες των χειριστών και ιδιαίτερα κατά τη φάση της τροφοδοσίας με 

δεδομένα εισόδου, χαρακτηρίζονται από μονοτονία και αίσθηση κενού. 

Πιεστικά αίτια για τη μονοτονία αποτελούν, κατά κύριο λόγο, οι ακόλου

θες καταστάσεις: συσσώρευση επαναλαμβανόμενων χειρισμών, συρρίκνω

ση προσωπικών πρωτοβουλιών, περιορισμός των ανθρώπινων επαφών.

• Ανησυχία: Οι καταστάσεις ανησυχίας, με έντονες σωματοψυχικές παρε

νέργειες, προέρχονται από διάφορες καταστάσεις όπως π.χ.: φόβος απώ

λειας της απασχόλησης, φόβος προς τις ακτινοβολίες, φόβος για μείωση 

της οπτικής οξύτητας κ.λπ.

• Αίσθημα ικανοποίησης: Από τη διεθνή πρακτική προκύπτει ότι εργαζόμε

νοι που έχουν το αίσθημα ικανοποίησης εμφανίζουν μεγαλύτερη ψυχική 

αντοχή, απουσιάζουν σπανιότερα κ.λπ. Το αίσθημα ικανοποίησης εξαρτά- 

ται από μια σειρά παραγόντων, όπως είναι: ασφάλεια απασχόλησης, είδος 

εργασίας συμβατό με τις επιθυμίες του εργαζομένου, ικανοποιητικές απο

δοχές, άνετες και ευχάριστες συνθήκες εργασίας, σωστές ανθρώπινες σχέ

σεις, σεβασμός προς την προσφερόμενη εργασία κ.λπ.

2.4.2. Σ χέσεις με τους συναδέλφους

Οι σχέσεις με τους συναδέλφους είναι ένας βασικός παράγοντας του εργα

σιακού περιβάλλοντος που συμβάλλει στην αύξηση ή μείωση της απόδοσης των 

εργαζομένων.

Η βία και η παρενόχληση στο χώρο εργασίας, παραμένουν βασικά θέματα. 

Οι διάφορες μεταξύ χώρων είναι σημαντικές (από 4% έως 15% όσον αφορά το 

θέμα του εκφοβισμού) και πιθανώς αντικατοπτρίζουν διαφορετικές ευαισθησίες
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καθώς και το γεγονός ότι τα ζητήματα αυτά αποτελούν (ή δεν αποτελούν) θέμα 

δημόσιας συζήτησης. Κατά συνέπεια, μπορεί κανείς να θεωρήσει ότι σε ορι

σμένες χώρες τα ζητήματα αυτά δεν αναφέρονται επαρκώς.

Από την άλλη μεριά, η καλλιέργεια κλίματος εμπιστοσύνης και συνεργα

σίας μεταξύ των συναδέλφων είναι βασικός παράγοντας για τη σωστή λειτουρ

γία ενός γραφείου. Η εμπιστοσύνη είναι το σπουδαιότερο στοιχείο που πρέπει 

να υπάρχει μεταξύ των ατόμων! Οι στόχοι της επιχείρησης δεν είναι δυνατό να 

γίνουν πραγματικότητα, αλλά και η παραγωγικότητα δεν μπορεί να αυξηθεί αν 

υπάρχει εχθρότητα μεταξύ των ατόμων. Καλό είναι πάντως να θυμόμαστε ότι η 

εμπιστοσύνη κερδίζεται, δεν επιβάλλεται. Η συνεργασία είναι ακόμα ένας ση

μαντικός παράγοντας στις σχέσεις με τους συναδέλφους, καθοριστικός για την 

απόδοση των εργαζομένων στο χώρο εργασίας τους. Όσο περισσότερο ακέραια 

και γνήσια είναι η συνεργασία των ατόμων τόσο μεγαλύτερη είναι και η από

δοση τους. Σε αντίθετη περίπτωση τα αποτελέσματα είναι αρνητικά για όλους.

Βασικός στόχος της επικοινωνίας, είναι η δημιουργία κλίματος κατανόη

σης μεταξύ όλων των εργαζομένων σε όλα τα επίπεδα της ιεραρχίας. Είναι βέ

βαια αναγκαίος ο βαθμιαίος περιορισμός των αντιδράσεων των εργαζομένων 

στο ελάχιστο.

Έτσι το περιεχόμενο της επικοινωνιακής πολιτικής περιλαμβάνει τη λύση 

οργανωτικών προβλημάτων, τη σωστή μεταχείριση των εργαζομένων, τη διά

γνωση των ατομικών τους προβλημάτων και την ομαλή ένταξη των εργαζομέ

νων στον εργασιακό τους χώρο.

Η καλή λειτουργία μιας επιχείρησης ή ενός οργανισμού πρέπει να στηρί

ζεται στην πληροφόρηση των εργαζομένων σε όλα τα επίπεδα της ιεραρχίας. 

Ένα σπουδαίο στοιχείο στη δραστηριότητα για την ασφάλεια, την υγεία και την 

ευεξία κατά την εργασία, και κατά συνέπεια την αύξηση της παραγωγικότητας, 

είναι η ενημέρωση που παρέχει η διοίκηση στους εργαζομένους και η ενημέρω

ση που κυκλοφορεί μεταξύ των εργαζομένων.

Εάν η ενημέρωση κατορθώσει να παρακινεί τους εργαζομένους και τους 

επιβλέποντες να συμμετέχουν στη δραστηριότητα για τη βελτίωση των συνθη

κών εργασίας, τότε μπορούμε να πούμε ότι είναι αποτελεσματική.

Η σωστή ενημέρωση να συμβάλλει και στο γενικό συναίσθημα ικανοποίη

σης κατά την εργασία και στο καλό ηθικό των εργαζομένων στην επιχείρηση. Η 

ενημέρωση μπορεί να γίνει κατά διαφορετικούς τρόπους. Πέρα από την ενημέ
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ρωση που π ερ ν ά ε ι  με λέξε ις  από στόμα σε στόμα, πρ έπ ε ι να οργα νώ νοντα ι και 

ε ιδ ικές εκσ τρατε ίες .  Ό τα ν  η επ ιχε ίρηση π ρ ό κ ε ιτα ι  να χρη σ ιμ οπ ο ιή σ ε ι νέες  μ ε

θόδους, νέα  μ ηχανήμ α τα  ή νέα  προϊόντα π ρ έπ ε ι να  ενημ ερώ νε ι τους ερ γα ζό μ ε

νο υ ς  (Υ γιεινή  κα ι Α σφάλεια , 1992).

Η ελλ ιπής  πληροφ όρηση  δημιουργεί στον εργαζόμενο  δυσπ ιστία  στην α λ 

λαγή, α β εβ α ιότη τα  γ ια  τη σημασία  και την αξία  της εργασ ίας  που κάνει και π α 

ράλληλα τον κάνε ι να  ανταποκρίνετα ι σωστά στα μηνύματα  που λα μ β ά νε ι μια 

και μπορεί να  τα α ποκω δικοπο ιήσει και να  τα κατανοήσει. Ε π ιπλέον  η σωστή 

πληροφ όρηση , δ ίνε ι  στον εργαζόμενο την α ίσθηση ότι ε ίνα ι μέλος της κ ο ιν ό τη 

τας του οργαν ισ μού , ό τ ι συμμετέχε ι και μάλιστα  ενεργά  στη λήψη τω ν α π ο φ ά 

σεων.

Έ να  καλά  οργανω μένο  δίκτυο επ ικο ινω νίας τόσο μεταξύ των εργα ζομένω ν 

όσο και μεταξύ τω ν ηγετώ ν και του προσω πικού , πρέπε ι να βασ ίζετα ι σε β ελ τ ι

ωμένους μηχαν ισμ ούς  επ ικοινω νίας, στη βελτίωση των π ροσω π ικώ ν επαφώ ν 

και στην ανάπτυξη  κα ι βελτίωση της ροής τω ν πληροφ οριώ ν .

Ο ρ ισμένες  έρευνες  έδειξαν ότι το πρόβλημα  της αγένε ιας, ε ίνα ι πολύ δ ια 

δεδομένο  στον π ερ ιβά λλον  εργασίας. Μ έχρι 90%  τω ν ατόμω ν δηλώ νουν  ότι η 

αγένεια  κα ι η απουσ ία  καλών σχέσεων με τους σ υναδέλφ ους που  εργά ζοντα ι 

μαζί τους, το υ ς  α πα σχολε ί σοβαρά. Η αγένεια  ε ίνα ι πολύ  εύκολο να  μ ετατραπ εί 

σε επ ιθετ ικότητα . Μ ικρά  πράγματα  που ενοχλούν , αλλά που μπορεί να φ α ίν ο 

ντα ι ανώ δυνα  αρχ ικά , έχουν τη δυνατότητα εάν επα να λα μ βά νοντα ι,  να  δ η μ ι

ουργήσουν μια κατάσταση εχθρικότητας.

Η δη μ ιο υρ γ ία  ενός κλ ίματος εχθρ ικότητας ανο ίγε ι  τ ις  π όρτες  γ ια  εκτρά- 

χυνση με α πρόβ λεπτες  συνέπειες . Οι συνέπειες θα βλάψουν τα μέλη της ομάδας 

που έχουν τ ις  δ ιαφ ορές , το σύνολο της ομάδας, την παραγω γ ικότητα  και την 

αποτελεσ μ α τικότη τα  του συνόλου. Η εικόνα προς τα έξω της ομάδας εργασίας 

ή ακόμα κα ι μ ιας ετα ιρείας, αναπόφευκτα θα υποφ έρε ι από τις κακές ε ρ γα σ ια 

κές σχέσεις  που  π ιθανόν  να υπάρχουν.

Ο ρόλος του ατόμου που έχει αρχηγική θέση σε ένα συγκεκρ ιμένο  σύνολο, 

που μπορεί να  ε ίνα ι ο προ ϊστάμενος ή ο δ ιευθυντής , πα ίζει καθορ ιστικό  ρόλο 

στη δημ ιουργία , αλλά και στον έλεγχο καταστάσεω ν που π ροέρχοντα ι από κακή 

συμπερ ιφορά  στο χώρο εργασίας.

Ο π ρ ο ϊσ τά μ ενο ς  θα πρέπε ι αρχικά ο ίδ ιος  να ε ίνα ι π αράδειγμ α  ορθής σ υ 

μπεριφοράς, με κα λούς  ευγενικούς τρόπους, με σεβασμό και εκτίμηση προς  ό 
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λους τους εργαζομένους της ομάδας του ανεξάρτητα από την ιεραρχική θέση 

του καθενός. Τα μέλη της ομάδας εργασίας, αναπόφευκτα κοιτάζουν και παρα

κολουθούν τη συμπεριφορά του προϊσταμένου τους. Επηρεάζονται και ως ένα 

σημείο μπορούν να αντιγράψουν τη συμπεριφορά αυτή.

Βασικό πρόβλημα επικοινωνίας σε όλους τους οργανισμούς είναι η κυ

κλοφορία ψιθύρων (διαδόσεις). Η κυκλοφορία ψιθύρων είναι άμεσα συνδεδεμέ- 

νη και μάλιστα είναι αποτέλεσμα της μη σωστής πληροφόρησης των εργαζομέ

νων μέσα σε έναν οργανισμό. Αποτελούν δε το πιο γνωστό ανεπίσημο σύστημα 

επικοινωνίας και για να είμαστε πιο ακριβείς, αποτελούν τμήμα του εσωτερικού 

συστήματος. Οι δε επιπτώσεις των ψιθύρων επηρεάζουν κυρίως το ηθικό του 

προσωπικού (Κόντης, 2001, σ.78).

Τα προβλήματα επικοινωνίας που μπορεί να προκόψουν σε μία επιχείρηση 

ενδέχεται να είναι είτε από δυσκολία επικοινωνίας μεταξύ των ομάδων, είτε 

από οργανωτικά προβλήματα όπως το μέγεθος της επιχείρησης, τα χαρακτηρι

στικά γνωρίσματα της διαρθρωτικής δομής, το σύστημα τεχνολογίας που χρη

σιμοποιείται, η φιλοσοφία που διαπνέει τη λειτουργία της επιχείρησης.

Σε περίπτωση που εμφανιστούν προβλήματα στην εμπιστοσύνη και τη συ

νεργασία των ατόμων στο χώρο εργασίας, ο προϊστάμενος με το δικό του τρό

πο, θα πρέπει να δείξει ότι δεν είναι αποδέκτη μια συμπεριφορά ή κάποια σχό

λια που δείχνουν ασέβεια και έλλειψη εκτίμησης προς τους άλλους. Με την δι

κή μου συμπεριφορά θα θέσει τα όρια και θα δημιουργήσει μια φιλική ατμό

σφαιρα μέσα στην οποία το κάθε μέλος θα αποδώσει ήρεμα, κάτω από καλές 

συνθήκες, στο μέγιστο βαθμό των δεξιοτήτων του.

Μικρά πράγματα όπως ένα χαμόγελο, ένα ευγενικό σχόλιο, η προνοητικό- 

τητα, οι καλοί ήπιοι τρόποι και ο τόνος της φωνής μπορούν να προσφέρουν.τα 

μέγιστα. Πολύ συχνά δεν είναι μόνο αυτό που θα πούμε που μετρά αλλά και το 

πως θα το πούμε, ο τρόπος και ο τόνος της φωνής μας.

Είναι σημαντικό σε μια ομάδας εργασίας να προσέχουμε τα λόγια μας. 

Πρέπει να αποφεύγεται ο σαρκασμός, η ειρωνεία, τα επιθετικά πειράγματα και 

οι άστοχες παρατηρήσεις. Δεν είναι σωστό να γίνονται σχόλια πίσω από την 

πλάτη συναδέλφων, διότι εκτός του ότι καταναλώνουμε άσκοπα ενέργεια, το 

μήνυμα που μεταδίδεται προς τους άλλους είναι κακό, μπορεί να δημιουργήσει 

νέες απρόβλεπτες επιπλοκές και ένταση στην ομάδα εργασίας (Φαναριώτης, 

1996, σ.123).
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Κάποτε παρατηρείται μια προσπάθεια μηδενισμού της εργασίας κάποιου 

συναδέλφου, με επιθετική συμπεριφορά. Η συμπεριφορά αυτή μπορεί να 

προέρχεται από τον προϊστάμενο ή από συναδέλφους. Οι τρόποι που χρησιμο

ποιούνται μπορεί να είναι τα αρνητικά σχόλια πίσω από την πλάτη τους, η μεί

ωση του έργου που προσφέρουν, η αμφισβήτηση του επιπέδου γνώσεων τους, 

της θέσης, του επαγγελματισμού και του κύρους τους. Μπορούν ακόμη να πα

ρατηρηθούν και φωνές, προφορικές προσβολές ενώπιον όλων, συχνές διακοπές 

ενώ μιλούν με στόχο να γίνει μια εμφανής μείωση τους. Σε ακραίες καταστά

σεις μπορεί να παρατηρηθεί μια εσκεμμένη υπονόμευση του έργου τους.

Ένα άλλο βασικό σημείο στις σχέσεις με τους συναδέλφους είναι και το 

φύλο. Η συνεργασία με άτομα του ίδιου ή του αντίθετου φύλου μπορεί να απο

βεί καθοριστική για την απόδοση των εργαζομένων. Το σημαντικό είναι να υ 

πάρχει ισότητα μεταξύ των συναδέλφων, ανεξάρτητα από το φύλο τους. Πιο 

συγκεκριμένα μιλάμε για ισότητα σε θέματα αμοιβών και παραγωγικότητας. 

Έ τσι θα αποφεύγονται οι συγκρίσεις μεταξύ των συναδέλφων με αποτέλεσμα το 

κλίμα να είναι όσο το δυνατόν καλύτερο.

Ο διαχωρισμός των φύλων εξακολουθεί να υφίσταται σε μεγάλο βαθμό. 

Δεν είναι μόνο το γεγονός ότι οι άνδρες και οι γυναίκες δεν εκτελούν την ίδια 

εργασία αλλά και εντός της αυτής κατηγορίας εργασίας, οι άνδρες κατέχουν, 

γενικώς, περισσότερες υψηλόβαθμες θέσεις.

Επιπλέον, οι ανισότητες μεταξύ των φύλων είναι επίσης σαφείς όταν εξε

τάσουμε το ύψος του εισοδήματος στο πλαίσιο ίδιων κατηγοριών εργασίας και 

όσον αφορά τον έλεγχο επί του χρόνου εργασίας (Γιαννακούρου, 2003, σ.126).

Σε περιπτώσεις που οι καταστάσεις ξεφεύγουν από τα φυσιολογικά όρια 

των αναμενόμενων ανθρώπινων αλληλοεπιδράσεων και όπου οι στρεβλώσεις 

που παρατηρούνται απειλούν την καλή λειτουργία της εργασιακής ομάδας ή 

ακόμη και την καλή ψυχολογική κατάσταση ενός ή περισσοτέρων μελών της 

ομάδας, είναι σημαντικό να ζητηθεί βοήθεια από ειδικούς στα θέματα αυτά.

Οι ειδικοί σύμβουλοι στην ψυχολογία των εργασιακών θεμάτων μπορούν 

να βοηθήσουν. Η ανοικτή συζήτηση μέσα στην ομάδα κάτω από καλές ήρεμες 

συνθήκες, η εποικοδομητική παρέμβαση άλλων ανώτερων στελεχών μιας εται

ρείας ή εργασιακού συνόλου μπορούν να βοηθήσουν. Η διατήρηση μια κατά

στασης αλληλοσεβασμού και εκτίμησης μέσα στο εργασιακό περιβάλλον είναι 

ευθύνη όλων, σε όλες τις ιεραρχικές βαθμίδες. Η εκτίμηση, ο αλληλοσεβασμός
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και η ευγένεια προς τους συναδέλφους δημιουργούν μια κατάλληλη ατμόσφαι

ρα για την καλύτερη δυνατή μεγιστοποίηση των δυνατοτήτων της εργασιακής 

ομάδας. Παράλληλα προσφέρεται η απαιτούμενη ψυχική ικανοποίηση που 

χρειάζεται ο κάθε εργαζόμενος για να συνεχίσει να αποδίδει με ευχαρίστηση.

Ο ανταγωνισμός ανάμεσα στους εργαζομένους γίνεται πιο έντονος και τα 

πάντα γύρω από την επιχείρηση υπολογίζονται ανάλογα με το κέρδος που επι

φέρουν. Οι εργαζόμενοι αρχίζουν να βλέπουν τον εργασιακό τους χώρο ως πε

δίο ανταγωνισμού, με αποτέλεσμα τη μετατροπή των σχέσεων τους σε τυπικές, 

γεμάτες άγχος και καχυποψία.

Είναι φανερό ότι οι εργαζόμενοι των οποίων δεν αξιοποιούνται σωστά οι 

ικανότητες ή υφίστανται υπερβολικό έλεγχο ή είναι κουρασμένοι, βαριεστημέ- 

νοι ή νοιώθουν θιγμένοι, δεν νοιάζονται πολύ για την παραγωγή. Έχουν πιο 

πολλές πιθανότητες να κάνουν λάθη, να πάθουν ατυχήματα, να απουσιάσουν 

και εάν τους δοθεί η ευκαιρία να φύγουν.

Οι ψυχοκοινωνικές συνθήκες μπορούν να «δηλητηριάσουν» επικίνδυνα 

τους εργαζομένους. Η κακή διοίκηση μπορεί να δημιουργήσει δυσάρεστο κλίμα 

και να συμβάλλει σε μεγάλο βαθμό στην υπονόμευση του αισθήματος ικανο

ποίησης από την εργασία. Σε πολλές περιπτώσεις οι αλλαγές είναι αναγκαίες, 

εάν θέλουμε να δημιουργήσουμε συνθήκες που να διασφαλίζουν ικανοποίηση 

από την εργασία και ένα αίσθημα ευεξίας.

2.4.3. Αγχος και εργασία

Το άγχος στο χώρο εργασίας ήταν ένα θέμα που ενδιέφερε, μέχρι πρότινος 

μόνο τους γιατρούς και τους ακαδημαϊκούς. Τελευταία ενδιαφέρει και τους ερ

γοδότες καθώς έχει αποδειχτεί ότι δυσκολεύει την εκτέλεση της εργασίας και 

επηρεάζει αρνητικά την απόδοση (Γιαννακούρου, 2003, σ. 129).

Τι είναι άγχος; Στη μηχανική, ως στρες ορίζεται η δύναμη, η οποία α

σκούμενη επί σώματος προκαλεί την παραμόρφωση του.

Στην ιατρική, ο όρος υποδηλώνει τη στρατηγική που αναπτύσσει ο ανθρώ

πινος οργανισμός προκειμένου να προσαρμοστεί σε εξωτερικές επιδράσεις (ε

ρεθίσματα, μεταβολές, απαιτήσεις και καταπονήσεις) (Πανταζοπούλου, 2003, 

σ.59). Είναι μία φυσιολογική ψυχολογική και σωματική αντίδραση σε μια κα

τάσταση που το άτομο αντιλαμβάνεται ως απειλητική και περιλαμβάνει ενεργο

ποίηση του συμπαθητικού νευρικού συστήματος (Γιαννακούρου, 2003, σ.138).
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Οι εξωτερικές επιδράσεις-γεγονότα ή καταστάσεις που πιθανά να οδηγή

σουν στην παραδοχή ότι το άτομο υφίσταται υπερβολικές σωματικές και ψυχι

κές πιέσεις αποκαλούνται συνήθως αγχογόνοι παράγοντες, χωρίς βέβαια να ση

μαίνει ότι απαραιτήτως οδηγούν σε άγχος, γιατί κάτι που μπορεί να είναι σημα

ντική επιβάρυνση για ένα άτομο, πιθανό να αποτελεί θετική πρόκληση για ένα 

άλλο. Ο βαθμός επίδρασης των δυνητικά αγχογόνων καταστάσεων διαφέρει από 

άτομο σε άτομο, ανάλογα με την ανθεκτικότητα, την εμπειρία σε παρόμοιες κα

ταστάσεις, αλλά και την υποκειμενική εκτίμηση της σημασίας και σοβαρότητας 

μιας κατάστασης και των δυνατοτήτων που έχει για την αντιμετώπιση της (Πα- 

νταζοπούλου, 2003, σ.66). Ορισμένα άτομα είναι ανθεκτικότερα στο άγχος και 

έχουν μάθει να αναπτύσσουν στρατηγικές αντιμετώπισης του. Τα άτομα αυτά 

έχουν ορισμένα κοινά χαρακτηριστικά: έχουν ενεργό ρόλο στην εργασία και τη 

κοινωνική τους ζωή, πιστεύουν ότι έχουν τον έλεγχο των καταστάσεων, αντιμε

τωπίζουν θετικά τις προκλήσεις (Pheasant, 1994, σ.76).

Στόχος του είναι να προετοιμάσει τον οργανισμό για να αντιδράσει σε μια 

επικίνδυνη κατάσταση είτε με τη φυγή, είτε με την εξεύρεση τρόπων αντιμετώ

πισης της, να αντιδράσει δηλαδή ενεργητικά ή να την αποφύγει ή να προσαρ

μοστεί. Μετά την επιτυχή αντιμετώπιση της κατάστασης το σώμα επανέρχεται 

στους φυσιολογικούς του ρυθμούς (Γιαννακούρου, 2003, σ.142).

Το άγχος είναι κατά βάση υγιές και φυσιολογικό φαινόμενο. Για να κατα

στεί το άτομο ικανό να επιβιώσει και να εξελιχθεί χρειάζεται και πρέπει να επι

ζητήσει την αντιπαράθεση με ερεθίσματα, στο επίπεδο της δοκιμασίας. Πιστεύ

εται ότι στη σημερινή εποχή, και αυτό ακριβώς είναι το πρόβλημα, το άγχος 

αποτελεί μόνιμη κατάσταση και δεν είναι εύκολο να αντιμετωπιστεί καθώς η 

απόφαση για φυγή ή αντιμετώπιση σαν βιολογικό, εξελικτικό χαρακτηριστικό, 

αφορά βραχυπρόθεσμες απειλές και συνήθως ακολουθείται από μία περίοδο 

ανάπαυσης ώστε να επιτραπεί στο σώμα να συνέλθει. Η παρατεταμένη έκθεση 

σε καταστάσεις που προκαλούν άγχος μπορεί να οδηγήσει σε εξουθένωση του 

οργανισμού και να τον καταστήσει επιρρεπή σε ασθένειες (Pheasant, 1994, 

σ.82).
Μπορεί να θεωρηθεί ως ουσιαστική έλλειψη αντιστοιχίας ανάμεσα στις 

απαιτήσεις που προβάλλονται στο άτομο από το περιβάλλον του και την ικανό

τητα απόκρισης του ατόμου στις απαιτήσεις αυτές. Αυτό συμβαίνει ιδιαίτερα 

κάτω από συνθήκες όπου η αδυναμία ανταπόκρισης στις απαιτήσεις, σύμφωνα
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με τις υποκειμενικές εκτιμήσεις του ατόμου, θα έχει σοβαρές συνέπειες γ ι’ αυ

τό (McGrath, 1970, σ.63).

Ορισμένα γεγονότα της ζωής (όπως ανεργία, αλλαγή εργασίας, αλλαγή 

υπευθυνοτήτων, σύνταξη) επηρεάζουν το άγχος που βιώνουμε και αυξάνουν το 

ποσοστό ατυχημάτων και ασθενειών. Βέβαια και εδώ σημαντικό ρόλο παίζει ο 

υποκειμενικός παράγοντας καθώς μια καλά προγραμματισμένη ή ευπρόσδεκτη 

αλλαγή προκαλεί πολύ λιγότερο άγχος (Γιαννακούρου, 2003, σ.146).

Τέλος, από έρευνες που έχουν γίνει τελευταία οδηγούμαστε στο συμπέρα

σμα ότι δεν είναι τόσο εύκολο να διαχωριστούν οι εργασιακοί παράγοντες που 

συντελούν στη δημιουργία άγχους από παράγοντες όπως προσωπικά χαρακτη

ριστικά, κληρονομικά χαρακτηριστικά, βλαβερές συνήθειες (π.χ. κακή διατρο

φή), κ.λπ. Φαίνεται, δηλαδή, ότι το εργασιακό περιβάλλον είναι ένας από τους 

πολλούς παράγοντες που επηρεάζουν την εμφάνιση ψυχολογικών και σωματι

κών ασθενειών (Γιαννακούρου, 2003, σ.149).

Ο Hans Selye (1946) ήταν από τους πρώτους που προσπάθησε να εξηγήσει 

τη διαδικασία δημιουργίας «ασθένειας» από το άγχος με τη θεωρία του για το 

«σύνδρομο γενικής προσαρμογής». Περιέγραψε 3 φάσεις, από τις οποίες διέρ

χεται το άτομο στην προσπάθεια του να αντιμετωπίσει αγχογόνες καταστάσεις.

1. Την αντίδραση εγρήγορσης: Είναι η αρχική φάση της μειωμένης αντίστα

σης, η οποία ακολουθείται από ενεργοποίηση των μηχανισμών άμυνας του 

ατόμου.

2. Την αντίσταση: Είναι η φάση της μεγαλύτερης δυνατής προσαρμογής και 

επιτυχούς επιστροφής του ατόμου στην ισορροπία. Αν όμως συνεχίζει η 

επίδραση των αγχογόνων ή το αμυντικό σύστημα δε λειτουργήσει, τότε το 

άτομο περνά στην τρίτη φάση.

3. Την εξουθένωση: Εδώ καταρρέουν οι αμυντικοί οργανισμοί.

Ο όρος «εργασιακό στρες» χρησιμοποιείται πολύ συχνά για να περιγράψει 

μια ευρεία κλίμακα δυσκολιών, ενοχλήσεων και πιέσεων που βιώνει ο επαγγελ- 

ματίας μέσα στον εργασιακό χώρο. Οι ενοχλητικοί και στρεσογόνοι παράγοντες 

μπορεί να οφείλονται σε εξωγενείς πιέσεις (π.χ. εργασιακές συνθήκες κάτω από 

τις οποίες παράγει έργο ο επαγγελματίας, υπερβολικός φόρτος εργασίας, έλλει

ψη συνεργασίας, υποστήριξης, εποπτείας, χαμηλή αυτονομία στην εργασία, 

κ.ά.) μπορεί όμως να σχετίζονται και με ενδογενείς πιέσεις (π.χ. χαρακτηρι

στικά προσωπικότητας, απογοητεύσεις ή ματαιώσεις που ενδέχεται να προέρ
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χοντα ι από μη ρεαλ ισ τ ικές  προσδοκίες  που έχει θέση το ίδ ιο  το άτομο από το 

επα γγελμ ατ ικό  σενά ρ ιο  της ζωής του, κ.ά.). Ό τα ν  όμως, οι π ιέσ ε ις  ε ίνα ι συχνές 

και π α ρ α τετα μ ένες , ο εργαζόμενος φθείρεται, αποδυνα μ ώ νετα ι,  ν ιώ θ ε ι  αν ίκανος 

να  α ντα π εξέλθε ι στις  απα ιτήσεις  της εργασίας του, θέτοντας πα ρά λλη λα , σε 

κ ίνδυνο  την ψ υχική  και σωματική του υγεία . Π ρόκειτα ι γ ια  την πλέον  κοινή 

σ υμ π τω μ α το λο γ ία  του συνδρόμου της επα γγελματ ικής  εξουθένω σ ης ή σ ύ ν δ ρ ο 

μο χρόν ιας  κό π ω σ η ς  και επί το ελληνικότερο υπ ερ κ ό π ω σ η ς  (Π α λα ιολόγου , 

2000, σ .49).

Μ ια α ιτ ία  δη μ ιο υρ γ ία ς  άγχους στην εργα σ ία  ε ίνα ι η δυ σ α ρ μ ο ν ία  στην ο 

πο ία  βρ ίσ κετα ι το άτομο με την εργασία  του. Μ ια  άλλη α ιτ ία  ε ίνα ι η σ ύ γκ ρ ο υ 

ση ρόλω ν και τέλο ς  η υποκειμεν ική  αντίληψη / α ίσθηση ελέγχου  πάνω  στα γ ε 

γονότα.

Το Δ ιεθνές  Γ ραφ είο  Υ γιε ινής κα ι Α σφ ά λε ια ς  της Ε ρ γα σ ία ς  επ ισ η μ α ίνε ι  

πέντε  π α ρ ά γο ντες  που  σ χετίζοντα ι με την δη μ ιουργ ία  επα γγελμ ατ ικού  άγχους:

•  η δ ιά ρκεια  κα ι η έκταση της σωματικής κα ι πνευμ α τικ ή ς  π ροσπ ά θε ια ς ,

•  το περ ιβ ά λλο ν  εργα σ ία ς  (κλιματικές συνθήκες, φ ω τισμός, θόρυβος, εφ α ρ 

μογή ερ γο νο μ ικ ώ ν  κανόνων στο σχεδίασμά της θέσεω ς εργα σ ία ς),

• η δ ιανοητική  και η συναισθηματική καλή κατάσταση του ατόμου , ευθύνες , 

σ υγκρούσ εις ,  κο ινω ν ικές  σχέσεις,

• μια καλή φυσική κατάσταση: ασθένεια , πόνος, δ ιαταραχή  κ ιρκαδ ιανού  

ρυθμού, απώ λεια  ύπνου, ανεπαρκής δ ιατροφή  και άσκηση,

• οργανω τικά  χαρακτηρ ιστικά  της εργασίας.

Από τη φύση τους επίσης μερικά επαγγέλματα  ε ίνα ι π ερ ισ σ ότερο  α γχο γό 

να από άλλα. Κ υρ ίω ς πρόκειτα ι για επαγγέλματα  που σ υνεπά γοντα ι σχέσεις  με 

ανθρώ πους, α πα ιτούν  ταχύτητα  στη λήψη αποφ ά σεω ν ή οι α ποφ ά σεις  που λαμ- 

βάνονται ε ίνα ι δυνατό  να  έχουν σοβαρές ο ικονομ ικές , κο ινω ν ικές  ή άλλου ε ί 

δους σ υνέπε ιες  (C ooper, 1992, σ.95). Ε ιδ ικότερα , θεω ρούντα ι ιδ ια ίτερα  α γ χ ο 

γόνα τα παρακά τω  επαγγέλματα: τα  ένστολα επα γγέλματα  (α στυνομ ικο ί,  κ υ 

βερνήτες αεροσκαφ ώ ν, φύλακες σε σω φρονιστικά  ιδρύματα), κα λλ ιτεχν ικά  ε 

παγγέλματα  (ηθοπο ιο ί,  παρουσ ιαστές , κ ινηματογραφ ιστές) ,  επα γγέλμ ατα  δ ιο ί 

κησης και εμ πορ ίου  (παροχή υπηρεσ ιώ ν, δ ιευθυντές  προσω πικού , έμπορο ι,  δ ια 

φημιστές), επα γγέλμ ατα  παραγω γής και κα τα σκευώ ν (κτίστες , α νθρα κω ρύχο ι) ,  

επαγγέλματα  υ γε ία ς  (γιατροί, οδοντίατροι, νοσ η λευτές)  και επα γγέλματα  κ ο ι
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νωνικών υπηρεσιών (δάσκαλοι, κοινωνικοί λειτουργοί) (Πανταζοπούλου, 2003, 

σ.113).

Χαρακτηριστικά είναι τα αποτελέσματα στατιστικών μελετών της δεκαε

τίας του ’70 τα οποία αναφέρουν ότι η Ευρώπη και η Αμερική παρουσίασαν 

σημαντικά αυξητικές τάσεις του στρες που πλήττει όλο και περισσότερους ερ

γαζομένους. Σε πρόσφατη ανακοίνωση της Κομισιόν με τίτλο «Η Ευρώπη κάτω 

από το στρες» επισημαίνεται ότι ένας στους τρεις εργαζόμενους της Κοινότη

τας υποφέρει από άγχος.

Σύμφωνα με παλαιότερη κοινοτική έρευνα του 1997, στο μακροσκελή κα

τάλογο των επιπτώσεων του στρες στους εργαζομένους συμπεριλαμβάνονται οι 

εκατομμύρια χαμένες εργάσιμες ημέρες ετησίως. Στη Μεγάλη Βρετανία, για 

παράδειγμα, οι ψυχικές ασθένειες που σχετίζονταν με το στρες, ευθύνονταν για 

80 εκατομμύρια χαμένες μέρες εργασίας ετησίως.

Από τις έρευνες που διενεργήθηκαν από πλήθος επιστημόνων για το σύν

δρομο της εργασιακής εξάντλησης, το οποίο αποτελεί μορφή χρόνιου επαγγελ

ματικού στρες, έχει γίνει γνωστό ότι κάποια επαγγέλματα, (π.χ. γιατροί, εκπαι

δευτικοί, αστυνομικοί, πιλότοι, ασφαλιστές, δικαστικοί, ταμίες κ.τ.λ.) βρέθη

καν να είναι περισσότερο αγχογόνα από άλλα (Jimmieson, 2000, σ.203).

Πρέπει βέβαια να υπογραμμίσουμε ότι αν και το burnout και η επαγγελμα

τική δυσαρέσκεια θεωρούνται αρνητικές ψυχολογικές εμπειρίες, το burnout υ 

ποδηλώνει κυρίως εξάντληση ή μείωση ενέργειας (Maher, 1983, σ.185). Τέλος, 

έχει υποστηριχθεί η ύπαρξη μεγάλου ποσοστού ταύτισης μεταξύ επαγγελματι

κής εξουθένωσης και κατάθλιψης (Cherniss, 1980, σ.196).

2.4.4. Προσωπικότητα του ατόμου

Συνήθως όσοι πλήττονται από burnout είναι άτομα ιδιαίτερα σχολαστικά, 

που έχουν ανάγκη να αποδεικνύουν στον εαυτό τους και στους άλλους ότι είναι 

ικανά και καλοπροαίρετα αφού πιστεύουν ότι μόνο κατ' αυτό τον τρόπο είναι 

δυνατόν να απολαμβάνουν την επιδοκιμασία, την εκτίμηση και την αγάπη των 

συνανθρώπων τους. Αλλά δεν είναι τα μόνα που προσβάλλονται από το συγκε

κριμένο σύνδρομο.

Σε ατομικό επίπεδο, το burnout βιώνεται κυρίως από ειδικές κατηγορίες 

εργαζομένων. Όπως άλλωστε απαιτείται και από τις ανάγκες του ρόλου που κα

λούνται να επιτελέσουν, είναι άτομα με υψηλά επίπεδα ενσυναίσθησης, πρόθυ
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μα, αφοσιωμένα και εμφορούνται από ανθρωπιστικά ιδεώδη. Επιπλέον, τα άτο

μα αυτά κατά το πλείστον εμφανίζονται ως αγχώδη, εσωστρεφή, ψυχαναγκα

στικά, σε υπερβολικό βαθμό ενθουσιώδη και με τάση ταύτισης προς τον πάσχο- 

ντα συνάνθρωπό τους.

2.4.5. Οργανωσιακή δομή

Μεταξύ των διαφόρων περιβαλλοντικών παραγόντων που μπορεί να επι

τρέψουν την εκδήλωση του burnout, συναντάμε ορισμένους που, λόγω της πο- 

λυπλοκότητας τους, δύσκολα τροποποιούνται από ένα άτομο, ενώ απαιτούν ει

δικές παρεμβάσεις και οργανωτικές στρατηγικές. Τέτοιοι είναι: η διάρκεια του 

χρόνου εργασίας, οι πιθανές συνθήκες απομόνωσης, το χαρακτηριστικό γνώ ρι

σμα του πελάτη η ανάγκη για βοήθεια, η μη αναγνώριση της επαγγελματικής 

αξίας εκ μέρους του κοινού, οι ανεπαρκείς πόροι, η έλλειψη κριτηρίων για την 

αξιολόγηση των παρεμβάσεων, τα υπερβολικά αιτήματα σε σχέση με την παρα

γωγικότητα, η ανεπαρκής εκπαίδευση, η αδιαφορία ή οι μη ενδεδειγμένες πα

ρεμβάσεις στην εργασία εκ μέρους τον προϊσταμένων, κ.ά.

Οι αιτίες του οργανωσιακού στρες όπως έχουν εντοπιστεί σε διάφορες με

λέτες είναι:

• Η εργασία σε μη κατάλληλα διαχειριζόμενες διοικητικές δομές: υπερβολι

κός φόρτος εργασίας, ελλιπής ανταμοιβή και απουσία συγκεκριμένων ε

παγγελματικών κινήτρων.

• Η άσκηση επαγγέλματος σε τομείς ή κλάδους πέραν των προσωπικών εν

διαφερόντων και ικανοτήτων, εξαιτίας μη κατάλληλης διαχείρισης του αν

θρώπινου δυναμικού.

• Η περιορισμένη ευαισθησία και στάση των επιχειρήσεων όσον αφορά την 

κατάρτιση του προσωπικού.

• Η ιεραρχική δομή της οργάνωσης που δε λαμβάνει υπόψη την αλλαγή των 

κανόνων, με συνεπαγόμενη αδυναμία το σχεδιασμό/οργάνωση της προσω

πικής εργασίας.

2.4.6. Πρ όσθετοι ψυχοπιεστικοί παράγοντες

Ορισμένες κατηγορίες επαγγελματιών αντιμετωπίζουν μεγαλύτερο κίνδυνο 

να νοσήσουν από ό,τι άλλες επειδή οι εργασιακές τους θέσεις: α) απαιτούν με
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γαλύτερη κατανάλωση ενέργειας, β) παρουσιάζουν περισσότερους κινδύνους 

και γ) η επαφή με τους πελάτες είναι περισσότερο συναισθηματικά φορτισμένη 

και μάλιστα με τρόπο που να καθιστά δύσκολη τη διαχείριση τους. Για παρά

δειγμα, έχει αποδειχθεί ότι οι γιατροί που εργάζονται σε νοσοκομείο βιώνουν 

υψηλότερα επίπεδα burnout συγκριτικά με εκείνους οι οποίοι εξασκούν ιδιωτι

κά το επάγγελμα, εργάζονται σε ερευνητικά ιδρύματα, πανεπιστήμια, δημόσι

ους φορείς και οργανισμούς.

2.4.7. Συμπτώματα της επαγγελματικής εξουθένωσης

Όπως ήδη έχει αναφερθεί, η συχνή και μακροχρόνια έκθεση του επαγγελ- 

ματία σε στρεσογόνους παράγοντες συνεπάγεται την υπερκόπωση και εξουθέ

νωση του. Οι συνέπειες της εξουθένωσης δεν αφορούν μόνο στη φυσική κατά

σταση του ατόμου αλλά και στη συμπεριφορά του τόσο στη δουλειά, όσο και 

στη προσωπική του ζωή. Στην κατηγορία των σωματικών συμπτωμάτων περι

λαμβάνονται όλες οι δυσλειτουργίες που αφορούν στις τυπικές προσβολές 

στρες και άγχους όπως: κεφαλαλγίες, ημικρανίες, γαστρεντερικές διαταραχές, 

διαταραχές διατροφής, στομαχικά προβλήματα, ξηροστομίες, εφιδρώσεις, αϋ

πνίες, δύσπνοιες και μυοσκελετικοί πόνοι. Η κακή, όμως, σωματική κατάσταση 

του ατόμου επηρεάζει τη συμπεριφορά, την ψυχική ισορροπία και τη διανοητι

κή γαλήνη του επαγγελματία, με κυρίαρχα συμπτώματα τη νευρικότητα, την 

ευεξαπτότητα, την επιθετικότητα, το διαρκές αίσθημα ματαίωσης, τη χαμηλή 

αυτοεκτίμηση, την αποποίηση ευθυνών και υπευθυνότητας, τη δυσκολία του 

εργαζομένου να συγκεντρωθεί στη δουλειά του και τις απρόσωπες επαφές με 

τους ασθενείς. Επιπλέον, πλήττεται και η προσωπική και η κοινωνική ζωή του 

επαγγελματία, αφού μειώνεται το υποστηρικτικό δίκτυο, αυξάνονται οι εντά

σεις στις σχέσεις με σημαντικά άτομα και ελαττώνεται η σεξουαλική διάθεση 

του (Griffith et al, 1999, σ.136).

To burnout παρουσιάζει ένα συμπτωματολογικό πλαίσιο με μεγάλη ευρύ

τητα στην κλινική του έκφραση. Μπορεί πάντως να θεωρηθεί ως «ιάσιμο και 

αναστρέψιμο». Δεν έχει αιφνίδια έναρξη: ξεκινά με τις πρώτες ήττες, συνεχίζει 

με μια μακρά σειρά ματαιωμένων προσδοκιών, αποτυχημένων σχεδίων, έλλει

ψης αναγνώρισης και- εφόσον δεν υπεισέλθουν για να το «εμποδίσουν» εσωτε

ρικές ή εξωτερικές αλλαγές- οδεύει προς τα επόμενα στάδια. Οι κυριότεροι με

λετητές που ασχολήθηκαν με το burnout συμφωνούν στη σπουδαιότητα και την

46



ανάγκη να  το θεω ρή σ ουν  περ ισσότερο  ως μια «δ ιαδ ικασ ία»  παρά  ως μ εμ ο ν ω μ έ

νο «συμβάν».

2.5. Ε ΙΣΑ ΓΩ ΓΗ  ΣΤΗΝ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗ ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜ ΕΝΩΝ

Στη σημ ερ ινή  εποχή γ ίνετα ι φανερή η συμβολή της Ε κπα ίδευση ς  στην α 

νά πτυξη  τη ς  σ ύγχρονη ς  Ελληνικής Επιχείρησης.

Η εκπα ίδευση  θεω ρε ίτα ι παγκοσμίω ς το κλε ιδ ί γ ια  την ατομ ική , επ ιχε ιρ η 

ματική κ α ι  ο ικονομ ική  επ ιτυχία .

Η εκπα ίδευση  του  προσω πικού  αποσκοπεί στη μεταφορά  γνώ σ εω ν κα ι δ ε 

ξ ιοτήτω ν που  κ ρ ίνο ν τα ι  απαραίτητες  για τη ν  πιο αποτελεσ μ ατική  εκτέλεση  της 

εργασίας. Γ ια  να  ε ίνα ι η εκπαίδευση α ποτελεσ ματική  θα π ρ έπ ε ι  να  δ ίδε ι  στον 

εργαζόμενο  νέες  κα ι απαρα ίτητες  για την εκτέλεση  της εργα σ ία ς  του γνώ σεις .

Κ ανείς  δεν μ πορεί να γνω ρ ίζε ι  όσα ε ίνα ι α πα ρα ίτητα  γ ια  την  καρ ιέρα  του 

από την αρχή, όπο ια  δουλειά  κι αν κάνει. Θα εξελ ίσ σ ετα ι με τον χρόνο.

2.5.1. Ε κπα ιδευτική  δ ιαδικασία

2.5.1.1 . Π ρ ο σ δ ιο ρ ισ μ ό ς  εκπαιδευτικώ ν αναγκών 

α) Ο ΡΙΣΜ Ο Σ

Ο όρος «προσδ ιορ ισμός εκπα ιδευτικώ ν αναγκώ ν»  σημαίνει, προσεκτική  

μελέτη:

1. Των επ ιχε ιρ η σ ια κ ώ ν  στόχων της εταιρείας.

2. Της λ ε ιτο υ ργ ία ς  των δ ιαφόρων τμημάτων.

3. Της ε7ΐίδοσης

4. Των δεξ ιοτή τω ν  και συμπεριφορών.

5. Της γνώ σ η ς  του αντικειμένου.

6. Του ανθρώ πινου  δυναμικού.

Ο π ρ ο σ δ ιο ρ ισ μ ό ς  εκπα ιδευτικώ ν αναγκώ ν στοχεύει:

1. Ν α βοηθήσ ει τους  δ ιο ικούντες  να κατανοήσουν την  ευθύνη της εκ π α ίδευ 

σης.

2. Να ενδυνα μ ώ σ ει τα προγράμματα  ανάπτυξης  ανθρώ πινου  δυναμ ικού .

3. Να βοηθήσει την  εταιρεία  σε περ ιόδους αλλαγώ ν ή γρή γορη ς  ανάπτυξης.
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4. Να επισημάνει συγκεκριμένες απαιτήσεις ως εργαλείο για την διοίκηση.

5. Να επισημάνει συγκεκριμένες απαιτήσεις ως μέθοδο να προσδιορίσουμε 

ελλείψεις, κενά και να προτείνουμε λύσεις.

β) ΜΕΘΟΔΟΙ ΕΠΙΣΗΜΑΝΣΗΣ ΕΚΠΑΙΔΕΥΤΙΚΩΝ ΑΝΑΓΚΩΝ

Οι πιο συνηθισμένες μέθοδοι επισήμανσης των εκπαιδευτικών αναγκών 

είναι:

• Αξιολόγηση Προσωπικού, η οποία συνήθως γίνεται περιοδικά με ένα έ

ντυπο αξιολόγησης.

• Ανάλυση εργασίας ή δραστηριότητας. Εξετάζεται κάθε βήμα για την εκτέ

λεση της εργασίας. Ερευνάται σε ποια βήματα ο εργαζόμενος χρειάζεται 

εκπαίδευση.

• Ανάλυση ικανοτήτων. Ερευνάται ποιες διαφορές υπάρχουν στην αποτελε- 

σματικότητα ενός νέου και ενός έμπειρου υπαλλήλου.

• Αναλύσεις παρατηρήσεων των ενεργειών των εργαζομένων, όπου μπορού

με να καθορίσουμε τις ανάγκες της εκπαίδευσης.

• Ανάλυση στοιχείων. Η αναλυτική εξέταση των στοιχείων σε θέματα όπως 

προσωπικού, πελατών, παραγωγής, μας παρέχει την δυνατότητα να εντο

πίσουμε διάφορες εκπαιδευτικές ανάγκες.

• Αλλαγές στην επιχείρηση. Πολλές αλλαγές μέσα στην επιχείρηση δημι

ουργούν την ανάγκη για εκπαίδευση.

• Συνεντεύξεις προϊσταμένων - υφιστάμενων. Όταν ο προϊστάμενος και ο 

υφιστάμενος συζητούν για θέματα της επιχείρησης, παρουσιάζεται η ευ

καιρία να εντοπιστούν εκπαιδευτικές ανάγκες.

• Έρευνα ενεργειών άλλων εταιρειών. Οι μικρότερες εταιρείες επωφελού

νται όταν πληροφορούνται τι κάνουν οι μεγαλύτερες στο αντικείμενο της 

εκπαίδευσης.

•  Συμπλήρωση ερωτηματολογίου. Το ερωτηματολόγιο πρέπει να επιτρέπει 

να εκφραστεί ο ερωτηθείς ειλικρινά.

Τα επίπεδα πληροφόρησης είναι: 

α. Αυτό που ενδιαφέρει όλη την επιχείρηση, 

β. Αυτό που αναφέρεται σε προσωπικές αποφάσεις και κρίσεις, 

γ. Αυτό που αναφέρεται σε εμπιστευτικά θέματα, 

γ) ΑΝΑΛΥΣΗ ΕΠΑΡΚΕΙΑΣ
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Η εμπειρία και πρακτική υποστηρίζει ότι μια επιχείρηση μπορεί να αντι

μετωπίζει προβλήματα σε μια ή περισσότερες από τις παρακάτω περιοχές:

1. Παραγωγικότητα και απόδοση εργαζομένων

2. Κόστη που σχετίζονται με την παραγωγή

3. Προβλήματα με την ποιότητα των παρεχομένων προϊόντων ή υπηρεσιών

4. Εργασιακές και διαπροσωπικές σχέσεις.

Μια επιχείρηση πρέπει να αναλύει και να αξιολογεί την επάρκεια της σε 

τρία επίπεδα:

1. Σε επίπεδο οργάνωσης. Να αναλύει και να αξιολογεί τη λειτουργική επάρ

κεια της γενικότερης οργάνωσης της εταιρείας.

2. Σε επίπεδο εργασίας. Να αναλύει και να αξιολογεί τις θέσεις εργασίας ως 

προς το κατά πόσο βοηθούν την επίτευξη εταιρικών στόχων.

3. Σε επίπεδο εργαζομένων. Ανάλυση που σκοπό έχει τον εντοπισμό πιθανής 

δυσαρμονίας μεταξύ των απαιτουμένων γνώσεων και δεξιοτήτων που α

παιτεί μια θέση εργασίας και τις γνώσεις και δεξιότητες που έχει ο εργα

ζόμενος που την εκτελεί.

Αν η ανάλυση των τριών αυτών επιπέδων είναι κατάλληλα σχεδιασμένη 

τότε θα αποκαλύψει περιοχές όπου ένα εκπαιδευτικό πρόγραμμα θα μπορούσε 

να δώσει αποτελεσματικές λύσεις (Malcolm Peel, 1995, σ.37).

2.5.2. Σχεδιασμός εκπαιδευτικών προγραμμάτων

Μια αποτελεσματική ανάλυση των εκπαιδευτικών αναγκών φέρνει στην 

επιφάνεια τις συγκεκριμένες γνώσεις και δεξιότητες που πρέπει να αποκτηθούν 

μέσω της εκπαίδευσης. Ο κατάλληλος σχεδιασμός εγγυάται τη δημιουργία κα

τάλληλων προγραμμάτων έτσι ώστε να λυθεί το πρόβλημα με τον καλύτερο δυ

νατό τρόπο. Ο σχεδιασμός ενός αποτελεσματικού προγράμματος δεν είναι απλή 

υπόθεση αλλά απαιτεί ευρεία γνώση και εμπειρία και πρέπει να απαντά αποτε

λεσματικά στα παρακάτω ερωτήματα:

1. Πότε θα υλοποιηθεί το πρόγραμμα;

2. Ποιος θα πρέπει να συμμετέχει στο πρόγραμμα;

3. Ποιος διδάσκει στο πρόγραμμα;

4. Τι μέσα διδασκαλίας πρέπει να χρησιμοποιηθούν;

5. Ποια μέθοδος διδασκαλίας πρέπει να χρησιμοποιηθεί;

Ο Υπεύθυνος Εκπαίδευσης στις εταιρείες που υπάρχει αυτή η θέση, πρέπει
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να έχει και τα παρακάτω προσόντα:

Μόρφωση ανώτατου επιπέδου.

Μεταπτυχιακή Εκπαίδευση.

Επιμόρφωση στο χώρο της Εκπαίδευσης.

<£* Καλές διαπροσωπικές σχέσεις.

Αναλυτικές ικανότητες.

Συνθετικές ικανότητες.

Οι μέθοδοι εκπαίδευσης μπορούν να χωριστούν σε δύο κατηγορίες: 

α. Εκπαίδευση πάνω στην εργασία, 

β. Εκπαίδευση εκτός της εργασίας.

Καθένας από τους τρόπους εκπαίδευσης έχει τα πλεονεκτήματα και τα 

μειονεκτήματα του. Δεν υπάρχει ένας άριστος τρόπος που θα πρέπει να χρησι

μοποιείται πάντα και με όλες τις συνθήκες.

Η επιλογή του τρόπου εκπαίδευσης είναι πολύ σοβαρή υπόθεση και πρέπει 

να γίνεται με πολύ προσοχή από έμπειρα στελέχη (Δήμου Ν., 1996, σ.128).

2.5.2.1. Εκπαίδευση πάνω στην εργασία

Οι πιο διαδεδομένοι τρόποι εκπαίδευσης του ανθρώπινου δυναμικού γίνο

νται πάνω στην εργασία κατά την διάρκεια αυτής. Η μέθοδος της εκπαίδευσης 

πάνω στην εργασία χρησιμοποιείται από πολλές επιχειρήσεις και οργανισμούς. 

Έ χει τα παρακάτω πλεονεκτήματα:

1. Απλή σαν σύλληψη και εκτέλεση.

2. Σχετικά μικρό κόστος εκτέλεσης.

3. Άμεση αξιολόγηση της πορείας του εκπαιδευομένου.

4. Άμεση διόρθωση των λαθών του εκπαιδευομένου.

5. Άμεση χρήση νέων γνώσεων.

6. Άμεση αύξηση της απόδοσης του εργαζομένου.

7. Ο εκπαιδευόμενος δεν χρειάζεται να μετακινηθεί από τον τόπο της εργα

σίας του.

Αυτή η μέθοδος εκπαίδευσης για να είναι αποτελεσματική προϋποθέτει 

την ύπαρξη των παρακάτω δεδομένων:

Ενός επιβλέποντος ή εκπαιδευτή.

Ενός ή περισσοτέρων εκπαιδευομένων.

Μιας οργανωμένης διαδικασίας μεταφοράς γνώσεων και δεξιοτήτων μέσω
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τόσο της παρατήρησης, όσο καχ της άμεσης εφαρμογής. Από τα μεγαλύτε

ρα πλεονεκτήματα αυτής της μεθόδου είναι ότι ο εκπαιδευόμενος μαθαίνει 

αυτό που κρίνεται απαραίτητο να μάθει κάνοντας το. Τα μειονεκτήματα 

της μεθόδου είναι:

1. Χάσιμο χρόνου από την πλευρά του εκπαιδευτή. Αυτό γίνεται διότι ο 

εκπαιδευτής για όση ώρα εκπαιδεύει τον εργαζόμενο δεν εκτελεί τα 

καθήκοντα του.

2. Χάσιμο χρόνου από την πλευρά του εκπαιδευόμενου. Αυτό μπορεί να 

γίνει για δύο λόγους. Συνήθως ο εργαζόμενος κατά την διάρκεια της 

εκπαίδευσης του δεν εκτελεί την καθημερινή εργασία του με άμεσο 

αποτέλεσμα την καθυστέρηση και τη μεταφορά του προβλήματος 

πολλές φορές σε άλλους συναδέλφους του. Επίσης μπορεί να χαθεί 

πολύτιμος χρόνος, αν η διαδικασία εκπαίδευσης πάνω στην εργασία 

δεν είναι κατάλληλα σχεδιασμένη ή ο εκπαιδευτής κατάλληλα προε

τοιμασμένος.

3. Καταστροφές ή ζημιές που μπορεί να προκληθούν από τον εκπαι

δευόμενο κατά τη διάρκεια της εκπαίδευσης του. Παρουσιάζονται 

περιπτώσεις εκπαίδευσης στη χρήση πολυσύνθετων μηχανημάτων με 

πιθανότητα να προκληθούν ζημιές σε ευαίσθητους μηχανισμούς.

Οι βασικότερες μέθοδοι διδασκαλίας που υπάγονται στην κατηγορία «Εκ

παίδευση πάνω στην εργασία», είναι οι παρακάτω:

1) ΠΡΟΓΡΑΜΜΑ ΕΛΕΓΧΟΜΕΝΗΣ ΜΑΘΗΤΕΙΑΣ

Όταν οι γνώσεις ή οι δεξιότητες που πρέπει να μεταφερθούν είναι πολύ

πλοκες τότε πολλές εταιρείες ή επαγγελματικοί σύλλογοι πριν δώσουν την ά

δεια ασκήσεως επαγγέλματος π.χ. ιατρικού, δικηγορικού διαλέγουν τη μέθοδο 

της μαθητείας.

Ο εκπαιδευόμενος τοποθετείται σε συγκεκριμένο και ελεγχόμενο εργασια

κό περιβάλλον, όπου με την κατάλληλη καθοδήγηση αποκτά τις απαραίτητες 

γνώσεις.

Ο χρόνος της μαθητείας μπορεί να έχει μεγαλύτερη διάρκεια από άλλες 

μεθόδους μεταφοράς γνώσεων, αλλά τις περισσότερες φορές έχει θετικά αποτε

λέσματα.

Βασική προϋπόθεση επιτυχίας είναι ο αποτελεσματικός σχεδιασμός της
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μαθητείας καθώς και η ύπαρξη μηχανισμού ελέγχου της πορείας του εκπαιδευ

όμενου.

2) ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗ ΜΕ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗ ΕΝΗΜΕΡΩΣΗ

Αυτή η μέθοδος κατάρτισης έχει πολλούς υποστηρικτές ιδιαίτερα σε περι

πτώσεις μετεκπαίδευσης εργαζομένων σε νέες θέσεις εργασίας. Αν μια επιχεί

ρηση ή οργανισμός έχει εργαζομένους που λόγο προσόντων απειλούνται με α

νεργία, ή υπάρχουν εργαζόμενοι που πρέπει να μετεκπαιδεύονται σε νέους τρό

πους εκτέλεσης των καθηκόντων τους ή νέες θέσεις εργασίας αυτή η μέθοδος 

παρουσιάζει πολλά πλεονεκτήματα. Η μέθοδος χωρίζεται σε τέσσερα στάδια: 

Στάδιο 1:

Προετοιμασία των εκπαιδευομένων με παροχή πλήρους ενημέρωσης σχε

τικά με το λόγο που πρέπει να εκπαιδευτούν στο συγκεκριμένο αντικείμε

νο. Ο σκοπός αυτός της ενημέρωσης είναι η μείωση των ανασφαλειών και 

ψυχολογικών αρνήσεων που μπορεί να έχουν. Αυτή η ενημέρωση πρέπει 

να είναι ειλικρινής και λεπτομερής και να παρέχει απαντήσεις σε όλα τα 

πιθανά ερωτήματα των εργαζομένων.

Στάδιο 2:

Παρουσίαση των χαρακτηριστικών απαιτήσεων και ιδιαιτεροτήτων της ερ

γασίας που θα κληθούν να φέρουν εις πέρας με το τέλος της εκπαιδευτικής 

τεχνολογίας που οι εργαζόμενοι- εκπαιδευόμενοι πρέπει να μάθουν.

Στάδιο 3:

Πρακτική δοκιμασία των εκπαιδευομένων στα θέματα που αναπτύχθηκαν 

θεωρητικά στο στάδιο 2. Αυτή η πρακτική άσκηση πρέπει να γίνεται κάτω 

από την εποπτεία ενός έμπειρου και αποδεκτού στελέχους. Στη διάρκεια 

της πρακτικής άσκησης ο εκπαιδευόμενος πρέπει να γνωρίσει όλες τις ιδ ι

αιτερότητες, τα προβλήματα και τις απαιτήσεις της νέας θέσης και να του 

απαντηθούν όλες οι απορίες που μπορεί να έχει.

Στάδιο 4:

Τοποθέτηση των εργαζομένων στη νέα τους θέση και ορισμός ενός επό

πτη, όπου ο εργαζόμενος θα μπορεί να απευθυνθεί για πιθανές απορίες 

στα πρώτα του βήματα. Ο επόπτης θα πρέπει να είναι γνώστης των ιδ ια ι

τεροτήτων της θέσης εργασίας του «εποπτευόμενου», ώστε να μπορεί να 

του δίνει τις απαραίτητες οδηγίες και λύσεις στα προβλήματα που συνδέο
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νται με την εφαρμογή νεοαποκτηθέντων δεξιοτήτων και γνώσεων. Η χρή

ση του επόπτη πρέπει να έχει περιορισμένη διάρκεια ώστε να μην δημι- 

ουργηθεί εξάρτηση του εργαζομένου από αυτόν.

3) ΠΡΑΚΤΙΚΗ ΕΞΑΣΚΗΣΗ

Αυτή η μέθοδος εκπαίδευσης χρησιμοποιείται κυρίως από Πανεπιστημια

κά και Τεχνολογικά Ιδρύματα σαν μέσο βοήθειας των σπουδαστών να αποκτή

σουν πρακτική εμπειρία πάνω στο αντικείμενο σπουδής τους.

Η διάρκεια της πρακτικής άσκησης είναι συνήθως 6 ή 12 μήνες και γίνε

ται σε συνεργαζόμενες εταιρείες ή οργανισμούς. Το βασικό πλεονέκτημα αυτής 

της μεθόδου είναι ότι βοηθά το σπουδαστή να γνωρίσει όσο του επιτρέπει ο 

χρόνος βέβαια, το πώς εφαρμόζονται στην πράξη αυτά που έχει μάθει θεωρητι

κά. Ένα μειονέκτημα που μπορεί να παρουσιάσει αυτή η μέθοδος είναι ότι λό

γω του περιορισμένου χρόνου ασκήσεως του σπουδαστή στην εταιρεία, δεν του 

δίνονται σοβαρές αναθέσεις, παρά μόνο διεκπεραιωτικής φύσεως.

4) ΧΡΗΣΗ ΕΠΙΤΡΟΠΩΝ

Αυτή η μέθοδος είναι κατάλληλη για επιχειρήσεις ή οργανισμούς όπου δι

αθέτουν μόνιμες επιτροπές που χειρίζονται διάφορα θέματα. Για παράδειγμα, 

μια εταιρεία θέλει να εκπαιδεύσει ένα εργαζόμενο στην διαδικασία κατάρτισης 

προϋπολογισμού. Μπορεί να τον επιτρέψει να συμμετάσχει σε όσες συνόδους 

κριθεί σκόπιμο, στη Μόνιμη Επιτροπή Κατάρτισης και Παρακολούθησης Προ

ϋπολογισμού (εφόσον η υπόψη εταιρεία έχει τέτοια επιτροπή). Με τον τρόπο 

αυτό ο εργαζόμενος έρχεται σε επαφή και μαθαίνει το αντικείμενο μέσω της 

εμπλοκής του στην διαδικασία.

5) ΠΕΡΙΣΤΡΟΦΗ ΘΕΣΕΩΣ ΕΡΓΑΣΙΑΣ

Η φιλοσοφία αυτής της μεθόδου είναι άκρως αποτελεσματική. Εκθέτουμε 

τον εργαζόμενο σε μια σειρά θέσεων με διαφορετικό αντικείμενο έτσι ώστε στο 

τέλος αυτής της περιστροφής να τον έχουμε καταστήσει γνώστη ενός ευρέως 

φάσματος εργασιών. Για παράδειγμα μια Τράπεζα τοποθετεί ένα υπάλληλο στο 

τμήμα Χορηγήσεων για ένα χρονικό διάστημα.

Σ’ αυτό το διάστημα ο εργαζόμενος μαθαίνει καλά το αντικείμενο της δα

νειοδότησης. Έ πειτα ο εργαζόμενος μετατίθεται στο Τμήμα Συναλλάγματος,
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όπου μ αθα ίνε ι το σχετικό  αντικείμενο. Μ ’ αυτή τη δ ιαδ ικασ ία  ο εργα ζόμ ενος  

περνά  από μια σ ε ιρά  θέσεις  και αποκτά μια σφαιρ ική  γνώ ση τω ν τρα π εζ ικώ ν  

εργασιώ ν.

Με αυτό τον τρόπο  εκπα ιδεύουμε στελέχη και τα κα θ ιστούμ ε  έτο ιμ α  για  

προαγω γή  κα ι ανάληψ η δ ιο ικητικώ ν θέσεων. Έ ν α  π ιθανό με ιονέκτημα  της με

θόδου ε ίνα ι ότι αν η περ ιστροφ ή  δεν είναι κατάλληλα  σ χεδ ια σμένη  και δεν δ ί 

νε ι  στον εργα ζόμ ενο  τον απα ιτούμενο  χρόνο κα ι ευκα ιρ ία  να α π ο κ τή σ ε ι βάθος 

γνώ σης, δη μ ιο υ ρ γε ί  ημιμάθεια .

6) Ε Μ Π Λ Ο Υ Τ ΙΣ Μ Ο Σ  ΘΕΣΕΩΝ ΕΡΓΑ ΣΙΑ Σ

Η σ υγκ εκ ρ ιμ ένη  τεχνική εκπα ίδευσης, π ρ ο τε ίνε ι  τη σταδ ιακή  και κατόπιν  

κατάλληλου  σ χεδ ια σμ ού  αύξηση των αρμοδ ιοτήτω ν ενός εργα ζομ ένου  με α νά 

θεση νέων καθηκόντω ν . Με αυτό τον τρόπο ο εργα ζόμ ενος  μ αθα ίνε ι νέες  γ ν ώ 

σεις και α υ ξά νο ντα ι έτσ ι οι ελπίδες και οι δυνατότητες  του γ ια  απόκτηση  δ ιο ι

κητικής θέσης.

Η αύξηση τω ν αρμοδιοτήτω ν του εργαζομένου, πρέπε ι να  γ ίν ετα ι  κατόπ ιν  

σκέψ εω ς κα ι σχεδ ια σμ ού  και να  συμβαδίζει με την πραγμα τική  αύξηση των δ ε 

ξ ιοτήτω ν του. Αν σε ένα εργαζόμενο αυξήσουμε τις α ρμοδ ιότητες  χω ρ ίς  να ε ί 

μαστε σ ίγο υ ρ ο ι ότι μπορεί να τα καταφέρει, μπορεί να φέρουμε το αντίθετο  α 

ποτέλεσμα  απ' αυτό  που επ ιδιώκουμε. Δηλαδή, αντί να  αυξήσουμε την ικ α ν ό τη 

τα ενός εργα ζομ ένου  να τον φοβίσουμε και να τον οδηγήσουμε σε μειονεκτ ική  

κατάσταση (M alco lm  Peel, 1995, σ. 63).

2.5.3. Υλοποίηση του εκπαιδευτικού προγράμματος

Η φάση της υλοπο ίησ ης  του εκπα ιδευτικού  προγρά μ μ α τος  απα ιτε ί  μεγάλη 

προσοχή και καλό συντονισμό. Σε αυτή τη φάση η επ ιχε ίρηση  λ α μ β ά ν ε ι  τις τ ε 

λικές α ποφ ά σεις  και προχω ρά  στην εκτέλεση του προγράμματος .

Γ νω ρίζε ι το πο ιος, πότε και σε τι πρέπε ι να  εκπα ιδευτε ί  και π ρ έπ ε ι  να α 

παντήσει σε μια σειρά  ερω τήσεων. Η επ ιχε ίρηση πρέπε ι να  α π ο φ α σ ίσ ε ι  αν π ρ έ 

πε ι να μετα θέσε ι την ευθύνη υλοποίησης του προγράμματος  σ ’ ένα ανάδοχο 

φορέα εκπα ιδεύσεω ν  ή θα το συντονίσει η ίδια. Ό τα ν  μ ιλάμε για  σ υντον ισ μ ό  

της υλοπο ίησ ης  του προγράμματος εννοούμε τα παρακάτω : 

α. Σ υντονισμό  και παρακολούθηση προσέλευσης εκπα ιδευομένω ν. 

β. Σ υντον ισμ ός μεταφοράς εκπαιδευομένων.
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γ. Παρακολούθηση και καταγραφή διδασκόμενης ύλης 

δ. Παροχή γευμάτων και αναψυκτικών.

Αν η εταιρεία κρίνει ότι δεν μπορεί να αναλάβει τον συντονισμό η ίδια θα 

αποφασίσει να προσλάβει ανάδοχο φορέα και πρέπει να δώσει ιδιαίτερη προσο

χή στη διαδικασία επιλογής του. Η διαδικασία επιλογής φορέα υλοποίησης α

παιτεί γνώση του συγκεκριμένου περιβάλλοντος και μεθοδικότητα. Πριν επιλε- 

γεί ο φορέας υλοποίησης της εκπαίδευσης θα πρέπει να δημιουργηθούν οι τε

χνικές προδιαγραφές του προγράμματος τις οποίες ο ανάδοχος θα πρέπει να κα

λύπτει.

Στην επιλογή του φορέα υλοποίησης του εκπαιδευτικού προγράμματος θα 

πρέπει να ληφθούν υπόψη τα παρακάτω: 

α. Η διοίκηση του φορέα, 

β. Η εξειδίκευση του φορέα

γ. Το επίπεδο των συνεργαζομένων εκπαιδευτικών, 

δ. Τα εκπαιδευτικά πακέτα που χρησιμοποιεί,

ε. Το πελατολόγιο του φορέα.

2.5.4. Αξιολόγηση του εκπαιδευτικού προγράμματος

Ένα εκπαιδευτικό πρόγραμμα σχεδιάζεται και εκτελείται με σκοπό την 

δημιουργία νέων γνώσεων, δεξιοτήτων και συμπεριφορών που κρίνονται απα

ραίτητες για την αποτελεσματική εκτέλεση της εργασίας και την αύξηση της 

αποδοτικότητας των εργαζομένων. Δαπανώνται αφενός εργατοώρες και αφετέ

ρου χρήματα για το σχεδίασμά και την υλοποίηση του. Είναι φυσικό τις περισ

σότερες φορές η διοίκηση της επιχείρησης να ζητήσει την αξιολόγηση του προ

γράμματος, θέλοντας να πιστοποιήσει το αν επιτεύχθηκαν οι στόχοι του προ

γράμματος.

Η αξιολόγηση της αποτελεσματικότητας ενός εκπαιδευτικού προγράμμα

τος παρουσιάζει τα ίδια προβλήματα που εμπεριέχει κάθε μορφή αξιολόγησης. 

Τα προβλήματα αυτά είναι η υποκειμενικότητα, η συνειδητή εύνοια και η χρή

ση λανθασμένων κριτηρίων. Ένα εκπαιδευτικό πρόγραμμα πρέπει να αξιολογη

θεί σε τέσσερα τουλάχιστον επίπεδα:

Τα επίπεδα αυτά είναι:

1. Αξιολόγηση Προγράμματος. Με την ολοκλήρωση του προγράμματος θα

πρέπει να αξιολογείται η αποτελεσματικότητά του. Η αξιολόγηση του
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προγράμματος μπορεί να γίνει με δύο επίπεδα: 

α. Από τους εκπαιδευόμενους 

β. Από την παραγγέλλουσα επιχείρηση.

2. Αξιολόγηση Εκπαιδευτών. Είναι απαραίτητο να αξιολογείται η απόδοση 

των εκπαιδευτών. Αυτό συνήθως γίνεται από τους εκπαιδευόμενους με τη 

συμπλήρωση ειδικού εντύπου. Μέσω αυτού του εντύπου πρέπει να αξιο

λογείται τόσο η συνολική επάρκεια του εκπαιδευτή, όσο και η αποτελε- 

σματικότητα του σε επιμέρους θέματα.

3. Αξιολόγηση Εκπαιδευομένων. Ένα αποτελεσματικό εκπαιδευτικό πρό

γραμμα απαιτεί και την αξιολόγηση των εκπαιδευομένων. Αυτό γίνεται με 

σκοπό την παροχή αποδεικτικών στοιχείων σχετικά με το βαθμό κατανόη

σης και ιδιοποίησης της γνώσης από τον εκπαιδευόμενο. Η αξιολόγηση 

πρέπει να γίνεται τόσο κατά την διάρκεια του εκπαιδευτικού προγράμμα

τος όσο και στη λήξη του.

Υπάρχουν πολλοί τρόποι αξιολόγησης των εκπαιδευομένων που μπορούν 

να χρησιμοποιηθούν ανάλογα με το είδος, τη διάρκεια και το περιεχόμενο του 

προγράμματος.

Μ ερικοί από τους τρόπους αξιολόγησης των εκπαιδευομένων είναι: 

α. Προφορική δοκιμασία, 

β. Γραπτή δοκιμασία 

γ. Χρήση πολλαπλών επιλογών, 

δ. Ομαδική αξιολόγηση.

4. Αξιολόγηση Οικονομικής Απόδοσην Προκειμένου να αξιολογηθεί η οικο

νομική απόδοση, πρέπει να έχουμε βρει τρόπους για να μετρήσουμε την 

αποτελεσματικότητα του εκπαιδευτικού προγράμματος. Η οικονομική α

πόδοση του προγράμματος μπορεί να διαπιστωθεί από παράγοντες όπως:

α. Η βελτίωση της απόδοσης της επιχείρησης.

β. Η ταχύτερη εκτέλεση των εργασιών και με μικρότερο αριθμό εργα

ζομένων.

γ. Η βελτίωση της ποιότητας των εργασιών.

δ. Η βελτίωση της εξυπηρέτησης των πελατών της επιχείρησης με απο

τέλεσμα την αύξηση του κύκλου εργασιών (Κανελλόπουλος X., 

1991, σ. 329).
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2.6. ΦΟΡΕΙΣ ΕΚΠΑΙΔΕΥΣΗΣ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ

2.6.1. Κρατικοί φορείς

2.6.1.1. Εθνικό Κέντρο Δημόσιοί Διοίκησης - Ινστιτούτο Επιμόρφωσης 

(ΙΝ.ΕΠ.)

Κύριος φορέας υλοποίησης δράσεων συνεχιζόμενης κατάρτισης και εκ

παίδευσης είναι το Ινστιτούτο Επιμόρφωσης του Εθνικού Κέντρου Δημόσιας 

Διοίκησης. Η λειτουργία του Ινστιτούτου (ΙΝ.ΕΠ.) από την ίδρυση του το 

1983, απετέλεσε ουσιαστική τομή στην προσπάθεια για την αναβάθμιση της ε

πιχειρησιακής ικανότητας και της αποτελεσματικότητας των δημοσίων υπηρε

σιών.

Το ΙΝ.ΕΠ. συμβάλλει αποφασιστικά στη συνεχή ανάπτυξη των γνώσεων, 

δεξιοτήτων, και στάσεων του πάσης φύσεως ανθρωπίνου δυναμικού όλων των 

φορέων της εν γένει δημόσιας δράσης:

1. Κεντρική Διοίκηση (Υπουργεία).

2. Περιφέρειες.

3. Νομαρχιακή και Τοπική Αυτοδιοίκηση.

4. Ευρύτερος δημόσιος τομέας (ΔΕΚΟ κ.τ.λ.).

Το ΙΝ.ΕΠ. είναι στελεχωμένο με επιστημονικό, διοικητικό και τεχνικής 

υποστήριξης προσωπικό. Σήμερα στο ΙΝ.ΕΠ. λειτουργούν πέντε τομείς εξειδί- 

κευσης:

α. Τομέας Πληροφορικής,

β. Τομέας Δημοσίου Management.

γ. Τομέας χωρικού, Οικονομικού και Περιβαλλοντικού Σχεδιασμού.

δ. Τομέας Ξένων Γλωσσών,

ε. Τομέας Εισαγωγικής Εκπαίδευσης.

Οι άξονες προτεραιότητας για το σχεδίασμά και την υλοποίηση των δρά

σεων της συνεχιζόμενης κατάρτισης, σύμφωνα με το σχέδιο δράσης (2001- 

2002) του Εθνικού Κέντρου Δημόσιας Διοίκησης είναι:

1. Η αναβάθμιση των ικανοτήτων του ανθρώπινου δυναμικού και της 

ποιότητας των υπηρεσιών που παρέχονται.

2. Η βελτίωση της αποτελεσματικότητας και αποδοτικότητας των Δημοσίων 

Υπηρεσιών.
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3. Η διασφάλιση της διαφάνειας στην διοίκηση και η εφαρμογή της αρχής 

του ελέγχου.

4. Η ηλεκτρονική διακυβέρνηση και η εφαρμογή νέων τεχνολογιών.

5. Η διαχείριση του Γ ’ Κοινοτικού Πλαισίου Στήριξης.

6. Η προετοιμασία της δημόσιας διοίκησης για την Ελληνική Προεδρία στην 

Ευρωπαϊκή Ένωση το 2003.

7. Η επιμόρφωση σε θέματα δημόσιας υγείας.

8. Η επιμόρφωση σε θέματα πολιτισμού και περιβάλλοντος.

2.6.1.2. Σ.Ε.Λ.Ε-Τ-Ε.

Η ΣΕΛΕΤΕ είναι Σχολή Εκπαιδευτικών Λειτουργών Επαγγελματικών και 

Τεχνικών Εκπαιδεύσεων. Μεταξύ των σκοπών της είναι και η Τεχνολογική - 

Επαγγελματική και Παιδαγωγική Επιμόρφωση Εκπαιδευτικών, ώστε να είναι σε 

θέση να ανταποκριθούν στα ειδικά καθήκοντα τους. Από το 1998 λειτουργούν 

τμήματα Επιμόρφωσης-Εξειδίκευσης ετήσιας φοίτησης, τα οποία είναι:

1. Συμβουλευτικής και Προσανατολισμού

2. Γενικής Τεχνολογίας

Σκοπός των τμημάτων αυτών είναι η συστηματική επιμόρφωση και η εξει- 

δίκευση των στελεχών της Δευτεροβάθμιας Εκπαίδευσης τα οποία προορίζονται 

να διδάξουν και να εφαρμόσουν τα παραπάνω μαθήματα.

2.6.1.3. Ε.Κ.Ε.Π.

Εθνικό Κέντρο Επαγγελματικού Προγραμματισμού. Το ΕΚΕΠ εποπτεύεται 

από το Υπουργείο Εργασίας και το Υπουργείο Παιδείας. Ως επιτελικό όργανο 

της Πολιτείας αποσκοπεί στην εναρμόνιση της εκπαίδευσης και κατάρτισης με 

τις ανάγκες της αγοράς εργασίας και τις απαιτήσεις εργοδοτών και εργαζομέ

νων. Σε ευρωπαϊκό επίπεδο το ΕΚΕΠ έχει οριστεί ως το Εθνικό Κέντρο Πλη

ροφόρησης για τον Επαγγελματικό Προσανατολισμό. Στα πλαίσια της δια βίου 

εκπαίδευσης υλοποιήθηκαν οι ακόλουθες παρεμβάσεις:

1. Ελληνικό Ανοιχτό Πανεπιστήμιο.

Το Ε.Α.Π. έχει ως αποστολή την παροχή εξ αποστάσεως προπτυχιακής και 

μεταπτυχιακής εκπαίδευσης και επιμόρφωσης. Το Ε.Α.Π. είναι Νομικό Πρόσω

πο Δημοσίου Δικαίου.

2. Προγράμματα Ανοιχτής και εξ Αποστάσεως Εκπαίδευσης.
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Λειτούργησαν 16 Προγράμματα με 1445 εκπαιδευόμενους. Αποκτήθηκε 

τεχνογνωσία και εξήχθησαν συμπεράσματα ως προς τη μεθοδολογία. Δημιουρ- 

γήθηκαν και δοκιμάστηκαν ως προς το παιδαγωγικό της μέρος πακέτα εκπαι

δευτικού υλικού, τα οποία μπορούν να αναπτυχθούν και να βελτιωθούν περαι

τέρω βάση της εμπειρίας από την εφαρμογή.

2.6.1.4. Ο,Α.Ε.Δ.

Οργανισμός Απασχόλησης Εργατικού Δυναμικού. Η λειτουργία του ΟΑΕΔ 

διέπεται από το καθεστώς του Νομικού Προσώπου Δημοσίου Δικαίου και επο

πτεύεται από το Υπουργείο Εργασίας. Ο οργανισμός μεριμνά για:

1. Τον Επαγγελματικό Προσανατολισμό του Εργατικού Δυναμικού.

2. Την Τεχνική Επαγγελματική Εκπαίδευση και Κατάρτιση του εργατικού 

δυναμικού.

3. Την διευκόλυνση της επαφής μεταξύ προσφοράς και ζήτησης εργασίας.

Για την εκπλήρωση της αποστολής ο Οργανισμός υλοποιεί δραστηριότη

τες όπως:

α. Προγράμματα Απασχόλησης

β. Προγράμματα Εκπαίδευσης Προσωπικού Ιδιωτικών Επιχειρήσεων 

γ. Προγράμματα Επαγγελματικού Προσανατολισμού.

Επαγγελματική Εκπαίδευση και κατάρτιση:

Η Τεχνική Επαγγελματική Εκπαίδευση και Κατάρτιση που παρέχει ο ΟΑ

ΕΔ αποβλέπει:

1. Στη δημιουργία εξειδικευμένου ανθρώπινου δυναμικού

2. στην ομαλή ένταξη των νέων στην αγορά εργασίας

3. στην σύνδεση εκπαίδευσης και κατάρτισης με την παραγωγική διαδικασία

4. στην αντιμετώπιση των αναγκών με επαγγελματικά προσόντα που δημι

ουργούν οι συνεχείς αυξανόμενες και μεταβαλλόμενες απαιτήσεις της α

γοράς εργασίας. Ο ΟΑΕΔ παρέχει ολοκληρωμένα προγράμματα συνεχιζό

μενης επαγγελματικής κατάρτισης σε 52 Εκπαιδευτικές μονάδες. Η προ

σαρμογή της συστηματικής εκπαίδευσης και κατάρτισης στις νέες ανάγκες 

της Αγοράς Εργασίας αντιμετωπίζεται σαν θέμα που πρέπει να επιτευχθεί 

αποκλειστικά και έγκαιρα.

Οι κύριοι στόχοι του Οργανισμού σχετικά με την συνεχιζόμενη κατάρτιση 

για τα επόμενα χρόνια είναι:
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1. Η εισαγωγή νέων τεχνολογιών και νέων μεθόδων στα προγράμματα.

2. Η λειτουργία συμβουλευτικής για την ανάπτυξη του ανθρώπινου δυναμι

κού των επιχειρήσεων.

3. Η δημιουργία εξειδικευμένων προγραμμάτων μικρής διάρκειας σε συνερ

γασία με τα κέντρα Προώθησης-Απασχόλησης εργαζομένων ανάλογα με 

το έλλειμμα δεξιοτήτων.

4. Εκσυγχρονισμός και μεγαλύτερης διάρκειας προγράμματα για ανέργους 

που έχουν απαξιωθεί οι δεξιότητες τους επειδή βρίσκονται εκτός παραγω

γικής διαδικασίας για μεγάλο χρονικό διάστημα.

2.6.1.5. Κ.Ε.Κ-Ι.Ν .Ε-Γ.Σ.Ε.Ε

Η Γενική Συνομοσπονδία Εργατών Ελλάδας τον Δεκέμβριο του 1995 δη

μιούργησε το Κέντρο Επαγγελματικής Κατάρτισης του Ινστιτούτου Εργασίας. 

Το Κ.Ε.Κ- Ι.Ν.Ε της ΓΣΕΕ είναι φορέας υλοποίησης επιλογών στην αναβάθμι

ση του ανθρώπινου δυναμικού δια μέσω της επαγγελματικής κατάρτισης. Η 

στρατηγική επιδίωξη του Κ.Ε.Κ. είναι:

1. Η απόκτηση για ίσες ευκαιρίες πρόσβασης στην επαγγελματική κατάρτιση 

όλων των εργαζομένων και ανέργων.

2. Η δυναμική ένταξη της επαγγελματικής κατάρτισης εξ αιτίας της συνεχώς 

αυξανόμενης σημασίας της, στη διαπραγμάτευση και τις συνδικαλιστικές 

σχέσεις.

Οι στόχοι του ΚΕΚ-ΙΝΕ είναι:

1. Η υλοποίηση των προγραμμάτων επαγγελματικής κατάρτισης συντονισμέ

να με ενιαία αντίληψη στο σύνολο των δομών του Ινστιτούτου.

2. Η ανάπτυξη κοινού υποβάθρου και καταλλήλων μεθόδων στην κατάρτιση 

ενηλίκων.

3. Η αποτελεσματική σύνδεση των προγραμμάτων κατάρτισης με τις πραγ

ματικές ανάγκες της αγοράς εργασίας.

2.6.2. Φ ορείς επαγγελματικώ ν σωματείων

Πολλά σωματεία ασχολούνται ιδιαίτερα με την εκπαίδευση των μελών 

τους. Τα σωματεία έχουν αποδεχθεί την ανάγκη για συνεχή επαγγελματική α

νάπτυξη. Παρέχουν συχνά υποστήριξη με την μορφή εκδόσεων, σεμιναρίων και 

συμβουλευτικών υπηρεσιών. Παραδείγματα για εκπαίδευση και επιμόρφωση
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μελών από σ ω μ α τε ία  είναι:

α. Το Ινστ ιτούτο  Ε κπα ίδευσης και Επ ιμόρφω σης Μ ελώ ν του Τ εχν ικού  Ε π ι

μελητη ρ ίου  της Ε λλάδος (Ι .Ε Κ .Ε .Μ .-Τ .Ε .Ε .). 

β. Το Ινστ ιτούτο  Ε κπα ίδευσης και Ε π ιμ όρφ ω σ η ς  Μ ελώ ν του Ο ικο 

νομ ικού  Ε π ιμ ελη τη ρ ίου  της Ελλάδος (Ι .Ε Κ .Ε .Μ .-Ο .Ε .Ε .) .  

γ. Το Κ έντρο  Ε πα γγελματικής  Κ ατάρτισης του Γ εω τεχν ικού  Ε π ιμ ελ η 

τηρ ίου  της Ε λλάδος  (Κ .Ε .Κ .-ΓΕΩ Τ.Ε .Ε .) 

δ. Η Ε λληνική  Μ αθηματική  Εταιρεία  (Ε .Μ .Ε .).

2 .6 .2 .1 . Ι .Ε Κ .Ε .Μ .-Τ .Ε .Ε .

Το Ι .Ε Κ .Ε .Μ .-  Τ .Ε .Ε  ε ίνα ι Ανώνυμη Ετα ιρεία  που ανήκει στο Τ .Ε .Ε . Το 

Ι.Ε Κ .Ε .Μ .-Τ .Ε .Ε . έχε ι π ισ τοπο ιη θε ί από το Υ πουργε ίο  Ε ργασ ίας  ως Κ λαδικό  

Κ έντρο Ε π α γγελμ α τ ικ ή ς  Κ ατάρτισης Εθνικής Ε μβέλε ιας. Σ κοπός του ε ίνα ι να 

καλύψ ει τ ις  ανά γκες  επ ιμόρφω σης και σ υνεχ ιζόμ ενω ν εκπα ιδεύσεω ν των Μ η 

χανικών.

Οι μέχρ ι σήμερα  δραστηρ ιότητες  του ΙΕ Κ Ε Μ -Τ Ε Ε  είναι:

1. Ε νέργε ιες  Κ ατάρτισ ης  ανέργων και εργα ζομένω ν μηχανικώ ν τις  οπο ίες  

από το 1990 μέχρ ι σήμερα έχουν πα ρα κολουθή σ ε ι πάνω  από 10.000 μηχα

νικοί.

2. Σ εμ ινά ρ ια  τα  οπο ία  καλύπτουν τ ις  ανάγκες γ ια  κατάρτιση  τω ν μ ηχανικώ ν 

σε θέμ α τα  α ιχμ ή ς  και στα οποία  έχουν εκ π α ιδευτε ί  πάνω  από 1.200 μηχα

νικοί.

3. Ε νδοεπ ιχε ιρη σ ια κ ή  κατάρτιση μηχανικών, που ενδ ια φ έρουν  ειδ ικά  τ ις  σ υ 

γκ εκ ρ ιμ ένες  επ ιχε ιρήσεις .

4. Π ιλοτικά  Π ρογράμματα  Τηλεεκπαίδευσης.

5. Π ιλοτικά  Π ρογράμματα  Τηλεεργασίας.

6. Π ρογράμ μ ατα  επ ιδοτούμενα  από την Ευρώ αϊκή Έ νω σ η  στον Τομέα  των 

Α νθρω π ίνω ν Π όρων.

Η έδρα του Ι .Ε Κ .Ε .Μ .-Τ .Ε .Ε . είναι στην Α θήνα έχει πα ρα ρτή μ α τα  στις 

παρακάτω  πόλεις : Θ εσσαλονίκη , Αάρισα, Βόλος, Π άτρα, Η ράκλειο  και Χανιά.

2.6 .2 .2  .Ι .Ε Κ .Ε .Μ .-Ο .Ε .Ε .

Το Ινστ ιτούτο  Ε κπα ίδευσης και Επ ιμόρφω σης μελών του Ο ικονομ ικού  Ε 

π ιμελητηρ ίου  της Ε λλάδας είναι Εθνικής εμβέλε ιας. Έ χ ε ι  π ισ τοπο ιη μ ένα  τέ σ σ ε 
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ρα θεματικά  πεδ ία :

1. Ε πα γγέλμ α τα  Ο ικονομ ίας  και Δ ιοίκησης.

2. Ε πα γγέλμ α τα  Π ληροφορικής.

3. Ε πα γγέλμ ατα  Τ ουρ ιστικά  και Π αροχής Υ πηρεσ ιώ ν.

4. Α γροτικά  Ε πα γγέλματα . Έ χε ι  έδρα την Α θήνα  και παραρτήμ ατα  στην Τ ρ ί

πολη κα ι στα  Χ ανιά .

2 .6 .2 .3 . Κ .Ε .Κ . Γ Ε Ω Τ .Ε .Ε .-Ε Τ Α ΙΡ Ε ΙΑ  ΓΕΩ ΕΝ Ω ΣΙΑ .

Το Ε εω τεχν ικό  Επιμελητήρ ιο  της Ελλάδος ίδρυσε την ετα ιρε ία  Εεω γνω σί- 

α. Η ετα ιρε ία  Ε εω γνω σ ία  έχει σαν αποκλειστικό  σκοπό την ίδρυση κα ι επιτυχή 

λε ιτουργ ία  ενός θεματικού  κέντρου επα γγελματικής  κατάρτ ισ ης  Ε θν ικής  Ε μ βέ

λειας, γ ια  την υλο π ο ίη σ η  αποκλειστικά  π ρογραμμάτω ν σ υνεχ ιζόμ ενη ς  επ α γγελ 

ματικής κα τά ρτ ισ η ς . Π αράλληλα , στο πλαίσ ιο  του προα να φ ερόμ ενου  σκοπού η 

Ετα ιρεία  α να λ α μ β ά ν ε ι  συναφ είς  δραστηριότητες  όπως:

1. Έ ρευνες .

2. Μ ελέτες .

3. Συνέδρ ια .

4. Η μερίδες.

5. Ε κδόσεις  εκπα ιδευτ ικώ ν βοηθημάτων.

6. Συμμετοχή  σε ολοκληρω μένα  προγράμματα .

7. Συμμετοχή  σε πρω τοβουλ ίες  της Ε υρω παϊκής Έ νω σ ης.

2 .6 .2 .4 . Ε .Μ ,Ε . Ε Λ Λ Η Ν ΙΚ Η  Μ Α Θ Η Μ Α ΤΙΚ Η  ΕΤ Α ΙΡΕ ΙΑ

Η Ε λληνική  Μ αθηματική  Εταιρεία  (Ε .Μ .Ε ) ε ίνα ι επ ιστημονικό  σωματείο  

που στόχο έχει την  παροχή  υψηλών υπηρεσ ιώ ν εκπα ίδευσης.

Κ άθε χρόνο  δ ιεξά γε ι βραχυχρόνια  και μακροχρόν ια  σ εμ ινάρ ια  δ ιδακτικής  

των μαθηματικώ ν , επαγγελματικής  κατάρτισης στην πληροφ ορική  και κ α τά ρ τ ι

σης στην πλη ροφ ορ ική  γ ια  εκπαιδευτικούς.

Η Ε .Μ .Ε . ανταποκρ ινόμενη  στις ανάγκες τω ν μελώ ν της για  συνεχή  επ ι

μόρφωση αλλά κα ι γ ια  αύξηση των επαγγελματικώ ν δυνατοτήτω ν τους, διορ- 

γανώ νει σειρά  σεμ ιναρ ίω ν. Ε ιδικότερα η Ε .Μ .Ε . οργανώ νει σ εμ ινάρ ια  π λη 

ροφορικής. Τα σεμ ινά ρ ια  αυτά είναι:

1. Εξάμηνα  επα γγελμ ατ ικής  κατάρτισης γ ια  απόφ ο ιτους  Α .Ε.Ι.

2. Τ ρ ίμηνα  επ ιμ ορφ ω τικά  σεμ ινάρια  για μαθητές  και γ ια  δ ιορ ισμ ένους  καθη-
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γητές.

3. Τρίμηνα εξειδικευμένα σεμινάρια για μαθηματικούς που ασχολούνται ε

παγγελματικά με τους Η/Υ.

4. Επιμορφωτικά σεμινάρια σε συνεργασία με το Υπουργείο Παιδείας.

5. Σεμινάρια για εργαζομένους στον Δημόσιο Τομέα.

Το Κέντρο Στήριξης Επιμόρφωσης της Ε.Μ.Ε διαθέτει:

1. Πολυετή Εμπειρία.

2. Σύγχρονα εργαστήρια.

3. Χώρους εκπαίδευσης στο Κέντρο της Αθήνας.

4. Έμπειρους επιστημονικούς συνεργάτες.

5. Τμήματα με ευέλικτο ωράριο.

2.6.3. Φορείς εκπαιδευτικών ιδρυμάτων
Πολλές σχολές ΑΕΙ και ΤΕΙ περιλαμβάνουν στα μαθήματα τους περιόδους 

εξάσκησης. Τα μαθήματα σε πολλές περιπτώσεις περιέχουν και στοιχεία εφαρ

μοσμένων επιστημών είτε με την διενέργεια σεμιναρίων είτε με την παροχή ε

παγγελματικών αδειών. Παραδείγματα Κέντρων Επαγγελματικής Κατάρτισης 

είναι τα παρακάτω:

2 .6 .3 . Ι. Κ.Ε.Κ. ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟΥ ΑΘΗΝΩΝ

Είναι περιφερειακής εμβέλειας και έχει πιστοποιημένα εννέα θεματικά πε

δία επαγγελμάτων:

1. Περιβάλλοντος.

2. Υγείας και Πρόνοιας.

3. Πολιτισμού και Αθλητισμού.

4. Παιδαγωγικά.

5. Οικονομίας και Διοίκησης.

6. Πληροφορικής.

7. Τουριστικά και Παροχής Υπηρεσιών.

8. Αγροτικά.

9. Τεχνικά και Μεταφορών.

2.6.3.2. Κ.Ε.Κ ΠΑΝΕΠΙΣΤΗΜΙΟΥ ΘΕΣΣΑΛΟΝΙΚΗΣ

Τα χαρακτηριστικά του είναι όμοια με του προηγούμενου.
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2 . 6 . 3 . 3 .  Κ . Ε . Κ  Π Α Ν Ε Π Ι Σ  Ή Μ Ι Ο Υ  I A, Ρ ΐΝ

Τα χ α ρ α κ τη ρ ισ τ ικ ά  του είναι όμοια με του προηγούμενου .

2 .6 .3 .4 . Κ .Ε .Κ  Τ .Ε .Ι. Π ΕΙΡΑ ΙΑ

Έ χε ι  π ισ το π ο ιη μ ένα  πέντε θεματικά πεδ ία  επαγγελμάτω ν:

1. Π ερ ιβά λλοντος

2. Ο ικονομ ίας  κα ι Δ ιο ίκησης

3. Π λη ροφ ορ ική ς

4. Τ ουρ ισ τ ική ς  κα ι Π αροχής Υπηρεσιών

5. Τ εχν ικής  κα ι Μ εταφ ορώ ν

2.6.4. Φ ορείς ιδ ιω τ ικ ο ί

Σε εξε ιδ ικ ευ μ ένο υ ς  τομείς υπάρχει μεγάλος αρ ιθμός ιδ ιω τώ ν που π α ρ έ 

χουν υπ η ρ εσ ίες  σ χετ ικές  με την εκπαίδευση του προσω π ικού  των επ ιχε ιρήσεω ν. 

Π αραδείγματα  τέτο ιω ν  φορέων μεταξύ των άλλων είναι: 

α. Το Κ .Ε .Κ . της Ε .Ε .Δ .Ε .

β. Το Κ .Ε .Κ . του ΙΒΕΠΕ

2.6.4 .1 . Κ .Ε .Κ . Ε .Ε .Δ .Ε .

Η Ε λληνική  Ε τα ιρε ία  Δ ιο ίκησης Ε π ιχε ιρ ή σ εω ν  ιδρύθη κ ε  το 1962. Η 

Ε .Ε .Δ .Ε . σ ήμ ερα  α ρ ιθ μ ε ί  4000 μέλη από τα  οποία  400 ε ίνα ι επ ιχε ιρή σε ις  και 

οργανισμοί. Στο π λα ίσ ιο  της Ε.Ε.Δ.Ε. λε ιτουργούν επτά  Ινστιτούτα:

1. Το Ε λληνικό  Ινστ ιτούτο  M arketing.

2. Το Ιν στ ιτούτο  Ο ικονομ ικής  Δ ιοικήσεως.

3. Το Ιν στ ιτούτο  Δ ιο ίκησης Παραγωγής Π ρο ϊόντω ν και Υ πηρεσ ιώ ν.

4. Το Ε λληνικό  Ινστιτούτο  Π ληροφορικής.

5. Το Ινστ ιτούτο  M anagem ent Α νθρώπινου Δυναμικού.

6. Το Ινστ ιτούτο  Α νάπτυξης Ευναικών M anager κα ι Ε π ιχε ιρηματιώ ν .

7. Το Ινστιτούτο  M anagem ent Δημόσιας Δ ιο ίκησης και Α υτοδ ιο ίκησης. 

Α πασ χολε ί μόνιμο  προσω πικό  70 περ ίπου ατόμω ν και σ υνεργά ζετα ι με π ε 

ρίπου 530 εκπα ιδευτές .

Η Ε .Ε .Δ .Ε . δρα στηρ ιοπο ιε ίτα ι στους ακόλουθους  τομείς:

1. Τ ομέας εκπα ίδευση ς  και επ ιμόρφω σης με ανο ικτά  προγράμ μ ατα , ενδοεπ ι- 

χε ιρησ ιακά  προγράμματα , προγράμματα  π ισ το π ο ιο ύμ ενη ς  εκπα ίδευσης,
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μεταπτυχιακά προγράμματα, συνεχιζόμενη επαγγελματική κατάρτιση.

2. Υπηρεσίες προς τα μέλη της με ενημέρωση μέσω συνεδριών.

3. Έρευνες σχετικές με το Management.

4. Επιστημονικές εκδόσεις, πρακτικά συνεδρίων.

5. Φοιτητικά βραβεία Marketing.

6. Διεθνείς δραστηριότητες, συμμετοχή σε διεθνείς οργανισμούς.

Το 1989 η Ε.Ε.Δ.Ε. δημιούργησε το Ινστιτούτο Management Ανθρώπινου 

Δυναμικού. Το Ινστιτούτο αριθμεί περίπου 450 μέλη μεταξύ των οποίων είναι 

στελέχη επιχειρήσεων, επιστήμονες, εκπαιδευτικοί ιδρυμάτων και εκπαιδευτές 

που ασχολούνται με την επαγγελματική εκπαίδευση του ανθρώπινου δυναμι

κού.

Οι επιμέρους σκοποί του Ινστιτούτου είναι:

1. Η παροχή δυνατοτήτων στα μέλη του για επαγγελματική αναβάθμιση.

2. Η διεξαγωγή ερευνών, μελετών και εκδηλώσεων για τον προσδιορισμό 

τω(ν σύγχρονων τάσεων στην Διοίκηση και Ανάπτυξη του Ανθρώπινου Δυ

ναμικού και η αξιολόγηση, εφαρμογή προγραμμάτων και πρακτικών βελ

τίωσης αυτών.

3. Η διεξαγωγή συνεδριών σε συνεργασία με επιχειρήσεις και οργανισμούς 

ως μέσο εκπαίδευσης και ενημέρωσης.

4. Η συνεχής παρακολούθηση των διεθνών τεκμηριωμένων τάσεων στις ερ

γασιακές σχέσεις και η εφαρμογή τους στην Ελλάδα.

5. Η προώθηση της εκπαίδευσης Management στους Οργανισμούς και επι

χειρήσεις στην Ελλάδα.

Η Ε.Ε.Δ.Ε. το 1995 ολοκλήρωσε την κατασκευή του κέντρου επαγγελμα

τικής κατάρτισης. Το Κ.Ε.Κ. της Ε.Ε.Δ.Ε. παρέχει στις εγκαταστάσεις τις πα

ρακάτω υπηρεσίες:

1. Επαγγελματική και Επιστημονικά Συνέδρια.

2. Εκπαιδευτικά Προγράμματα.

3. Διαλέξεις.

4. Ημερίδες.

5. Διασκέψεις.

6. Παρουσιάσεις προϊόντων και υπηρεσιών.

7. Συμπόσια.

8. Εκθέσεις.
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9. Πολιτιστικές Εκδηλώσεις.

2.6.4,2. Κ.Ε.Κ--Ι-Β-ΕΠ.Ε.

Ο Διεπιχειρησιακός Σύνδεσμος ΚΕΚ-ΙΒΕΠΕ είναι οργανισμός μη κερδο

σκοπικού χαρακτήρα που ιδρύθηκε το 1980 από μια ομάδα μεγάλων ελληνικών 

βιομηχανιών, κατόπιν πρωτοβουλίας του Συνδέσμου Ελληνικών Βιομηχανιών 

(Σ.Ε.Β.) με σκοπό την επαγγελματική κατάρτιση και επιμόρφωση των εργαζο

μένων και των ανέργων. Το ΙΒΕΠΕ από το 1996 έχει πιστοποιηθεί ως Κέντρο 

Συνεχιζόμενης Επαγγελματικής Κατάρτισης και από το 1997 ως Κέντρο Επαγ

γελματικής Κατάρτισης Εθνικής Εμβέλειας. Το ΚΕΚ-ΙΒΕΠΕ είναι πιστοποιη

μένο εκπαιδευτικό και εξεταστικό Κέντρο σε θέματα μη καταστρεπτικών δοκι

μών από το Αγγλικό Ινστιτούτο. Το πρόγραμμα του Κέντρου μπορούν να παρα

κολουθήσουν Τεχνικοί Συντήρησης και Μ ηχανικοί που ασχολούνται με τον 

ποιοτικό έλεγχο και την τεχνολογία υλικών.

Οι εκπαιδευτές του ΚΕΚ-ΙΒΕΠΕ είναι επιστήμονες διαφόρων ειδικοτήτων 

και τεχνικοί με μεγάλη εμπειρία στη βιομηχανία και στις σύγχρονες μεθόδους 

παιδαγωγικής για ενήλικες. Οι εγκαταστάσεις του περιλαμβάνουν αίθουσες δι

δασκαλίας εφοδιασμένες με οπτικο-ακουστικά συστήματα, καθώς και εργαστή

ρια και συνεργεία πρακτικής εξάσκησης με σύγχρονο εξοπλισμό και με προδια

γραφές συστήματος προσομοίωσης πραγματικών συνθηκών εργασίας.

Για την ενημέρωση των εκπαιδευομένων υπάρχουν αίθουσες πληροφορι

κής με υπολογιστές συνδεδεμένους σε δίκτυο και με πρόσβαση στο Ιη ίεπιεί 

όπως και βιβλιοθήκη με έμφαση στον τεχνικό τομέα.

Οι δραστηριότητες του ΙΒΕΠΕ είναι:

α. Σχεδιασμός και Υλοποίηση Προγραμμάτων Επαγγελματικής Κατάρτι

σης:

1. Ενδοεπιχειρησιακά Προγράμματα.

2. Διεπιχειρησιακά Προγράμματα.

3. Προγράμματα Επαγγελματικού Προσανατολισμού.

β. Διαχείριση και Υλοποίηση Προγραμμάτων Ευρωπαϊκής Ένωσης 

γ. Συμβουλευτικές Υπηρεσίες Επαγγελματικής Κατάρτισης 

δ. Πιστοποίηση στις μη καταστρεπτικές δοκιμές κατά Α8ΝΤ και ΡΟΝ 

Το ΚΕΚ-ΙΒΕΠΕ παρέχει εκπαίδευση στους εξής τομείς:

1. Τεχνικής και Τεχνολογικής Κατάρτισης.
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2. Πληροφορικής.

3. Management.

4. Ποιότητας.

5. Περιβάλλοντος.

6. Διαχείρισης και διακίνησης αποθεμάτων, υλικών και προϊόντων.

7. Ειδικά θέματα όπως:

α. Εκτίμηση επικινδυνότητας. 

β. Ασφάλεια εργασίας και πυροπροστασία, 

γ. Εκπαίδευση εκπαιδευτών, 

δ. Τεχνικές παρουσιάσεων.

ε. Εφαρμογή σύγχρονων μεθόδων οργάνωσης εργοταξίων (ΟΝΕ, Αντα

γωνιστικότητα και διαρθρωτικές αλλαγές, ΙΝ.Ε.-ΓΣΕΕ, 2000, σ. 33).

2.6.5. Θετικά αποτελέσματα της εκπαίδευσης στην επιχείρηση

Τα θετικά αποτελέσματα της εκπαίδευσης του ανθρώπινου δυναμικού εί

ναι πολλά, σημαντικά και καθοριστικά για την πορεία κάθε επιχείρησης. Μ ερι

κά από αυτά είναι:

α. Αύξηση της παραγωγικότητας. Η αύξηση αφορά την ποσότητα αλλά και 

την ποιότητα της παραγωγής.

β. Άνοδος του ηθικού. Η ανάπτυξη των γνώσεων και των δεξιοτήτων του αν

θρώπινου δυναμικού έχει ευνοϊκές επιπτώσεις στον βαθμό ικανοποίησης 

των βασικών αναγκών των εργαζομένων, 

γ. Μείωση της εποπτείας. Ο εργαζόμενος υψηλής στάθμης εκπαίδευσης δεν 

έχει ανάγκη μεγάλου βαθμού επιτήρησης και ελέγχου. Ο εργαζόμενος γε

νικά επιθυμεί λιγότερη εποπτεία και περισσότερη ανεξαρτησία, 

δ. Μείωση των ατυχημάτων. Πολλά ατυχήματα οφείλονται στην έλλειψη 

γνώσεων και δεξιοτήτων στην εργασία, παρά στην έλλειψη εξοπλισμού 

και στις συνθήκες εργασίας. Ο εκπαιδευόμενος εργαζόμενος γνωρίζει κα

λύτερα να αποφεύγει τα ατυχήματα.

ε. Ανάπτυξη σταθερότητας και ικανότητας προσαρμογής της επιχείρησης.

Η επιχείρηση που διαθέτει εκπαιδευόμενο προσωπικό, διαθέτει συγχρόνως 

και τη δυνατότητα αντιμετώπισης ελλείψεων σε προσωπικό ή αλλαγής των 

συνθηκών εργασίας και κυρίως τη δυνατότητα προσαρμογής σε νέες αλλαγές 

ποιότητας και όγκου εργασιών.
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ΕΠΙΛΟΓΟΣ

Οι επιχειρήσεις και γενικά οι κάθε είδους οργανισμοί στελεχώνονται και 

διοικούνται από ανθρώπους. Χωρίς ανθρώπους δεν υφίστανται επιχειρήσεις.

Κατ’ επέκταση, οι εργαζόμενοι αποτελούν τον πιο καθοριστικό συντελε

στή παραγωγής, για να λειτουργήσει και επιτύχει τους στόχους της μια επιχεί

ρηση. Τις μεγάλες και επιτυχημένες επιχειρήσεις τις κάνουν άνθρωποι, αλλά 

και επιχειρήσεις κλείνουν ή είναι ελάχιστα αποδοτικές επειδή οι εργαζόμενοι σ' 

αυτές δεν μπορούν, δεν ξέρουν ή και δεν θέλουν να συμβάλλουν στην επίτευξη 

των στόχων τους.

Τη διαφορά την κάνουν οι άνθρωποι, είτε αυτοί διοικούν είτε απλά εκτε- 

λούν. Τα μηχανήματα, οι ηλεκτρονικοί υπολογιστές, οι εγκαταστάσεις και γενι

κά οι άλλοι συντελεστές παραγωγής, ούτε σκέπτονται, ούτε μαθαίνουν, ούτε 

προσπαθούν, ούτε βέβαια θέτουν στόχους και αποφασίζουν για, το τι, πόσο και 

πώς θα πράξουν, ούτε απεργούν και ούτε ζητούν ανταμοιβές. Αλλά και δεν πα

ρακινούνται, δεν δρουν συλλογικά και δεν έχουν προσδοκίες και ανάγκες να 

ικανοποιήσουν.

Όλα αυτά χαρακτηρίζουν την ανθρώπινη φύση και δράση. Γ ι’ αυτό η διοί

κηση των εργαζομένων, στο ιδιαίτερο εργασιακό και κοινωνικό περιβάλλον της 

κάθε επιχείρησης, είναι έργο δύσκολο, πολύπτυχο και απαιτεί γνώση και τέχνη, 

από όσους είναι υπεύθυνοι για την αξιοποίηση τους είτε αυτοί αποτελούν τη 

Διεύθυνση Ανθρώπινων Πόρων είτε είναι τα γραμμικά (κυρίως) αλλά και επι

τελικά στελέχη.

0  εντεινόμένος ανταγωνισμός των επιχειρήσεων, την εποχή της παγκο

σμιοποίησης και της οικονομίας της γνώσης, θέτει με νέους όρους το ζήτημα 

των εργαζομένων ανθρώπων, της διεύθυνσης, της υποκίνησης και της συμμετο

χής τους στο τελικό αποτέλεσμα.

Προσωπικό ενδιαφέρον, ικανότητες, δεξιότητες, προσόντα, συνεχής εκ

παίδευση και μετεκπαίδευση στις νέες τεχνολογίες και γνώσεις αποτελούν ιδ ιό

τητες του νέου τύπου ανθρώπινου δυναμικού - που η επιχείρηση πρέπει να επι

διώκει και να αξιοποιεί εάν θέλει να επιβιώσει.

Η επιστημονική προσέγγιση της Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων αποτελεί
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επομένω ς την  συστηματική  προσαρμογή  των επ ιχε ιρήσεω ν , στη νέα  εποχή, ό 

που ο α νθρώ π ινος  παράγοντα ς  αναδεικνύετα ι σε επ ίκεντρο  του παραγω γικού  

συστήματος.
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