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Η 
4η Βιοµηχανική επανάσταση 

της ψηφιοποίησης αποτελεί στρα-

τηγική προτεραιότητα για όλες τις 

εταιρείες ανεξαρτήτως κλάδου, µεγέθους, 

χώρας, όπως αποκαλύπτει η πρόσφατη έρευ-

να της Aon, «Digital Maturity». Το 84% των 

εταιρειών αναφέρουν ότι έχουν αρχίσει να 

εφαρµόζουν cloud solutions στην προσέλκυ-

ση και επιλογή προσωπικού, CRM συστήµατα, 

πλατφόρµες για έρευνες εργαζοµένων ή apps 

για πρόσβαση σε social media data, αλλά µό-

νο το 23% παρατηρεί σηµαντική µείωση στη 

γραφειοκρατία, και απλοποίηση των διαδικα-

σιών, που ήταν ο πρωταρχικός σκοπός. Επι-

πλέον, οι εταιρείες αλλάζουν τον τρόπο που 

Οι προκλήσεις του σήµερα

Η τεχνολογία αποτελεί τη Νο.1 πρόκληση σήµερα. Οι εταιρείες επαναπροσδιορίζουν  
«τι σηµαίνει επιτυχία», ώστε να δηµιουργήσουν µια νέα, µοναδική εµπειρία τόσο για τους 
πελάτες όσο και για τους εργαζοµένους. Τα Business Models αλλάζουν ριζικά  
και επηρεάζουν τις προτεραιότητες και το ρόλο του HR.  

παράγουν προϊόντα και παρέχουν υπηρεσίες 

προς τον πελάτη, δηµιουργώντας ένα πιο πε-

λατο- κεντρικό, υβριδικό µοντέλο B2C και B2B 

(π.χ. LinkedIn). Παρόλο αυτά, µόνο το 46% των 

συµµετεχόντων της έρευνας αναφέρει ότι έχει 

ξεκινήσει να επενδύει στη διαµόρφωση µίας 

τέτοιας κουλτούρας. Αν και είναι κοινώς απο-

δεκτό ότι η τεχνολογία προσφέρει «άπειρες» 

λύσεις, η εφαρµογή και η προσαρµογή αυτών 

αναδεικνύει µια «τεχνολογική ανωριµότητα» 

των εταιρειών, που οφείλεται στη µείωση 

των οικονοµικών πόρων και κατ' επέκταση 

του πειραµατισµού, στη µειωµένη κατανόηση 

του αντίκτυπου της τεχνολογίας καθώς και σε 

πρακτικές µιας προηγούµενης εποχής. 

Οι τάσεις του αύριο
Η νέα εποχή απαιτεί διαφορετικές δεξιότη-

τες και συµπεριφορές τόσο για τις εταιρείες 

όσο και για τα άτοµα. ∆ύο νέες λέξεις έχουν 

αρχίσει ήδη να κυριαρχούν: Ανθεκτικότητα 

και Ευελιξία (Agility). 

Οι εταιρείες προκειµένου να αντιµετωπί-

σουν τις νέες προκλήσεις θέτουν ως κύριες 

προτεραιότητες τη διαµόρφωση νέας στρα-

τηγικής καινοτοµίας και την αποτελεσµατική 

διαχείριση της αλλαγής. Η επιτυχία αυτής 

της αλλαγής απαιτεί όµως γρήγορη αντα-

πόκριση στην αγορά, ταχύτητα µάθησης και 

εφαρµογής των νέων γνώσεων και ικανοτή-

των, ικανότητα δια-τµηµατικής συνεργασίας 

και κυρίως ηγέτες που ρισκάρουν και καινο-

τοµούν. Μόνο όµως το 15% των εταιρειών 

πιστεύει ότι οι ηγέτες του είναι εξοικειωµέ-

νοι µε την τεχνολογία και δεν κατανοούν τον 

αντίκτυπο στο ανθρώπινο δυναµικό, όπως 

αναδεικνύεται στην έρευνα της Aon. 

Όλα αυτά επηρεάζουν τόσο τις δοµές και 

τους ρόλους όσο και την κουλτούρα των 

εταιρειών. Παρόλο αυτά, ο ανθρώπινος 

παράγοντας παραµένει ο πιο σηµαντικός 

στην αντιµετώπιση των νέων προκλήσεων 

και στην επίτευξη των προτεραιοτήτων. Η 

εξέλιξη της τεχνολογίας θα αλλάξει ριζικά 

τον τρόπο που δηµιουργούµε αξία ως εργα-

ζόµενοι και επηρεάζει τον τρόπο εργασίας, 

µε έµφαση στη δια-τµηµατική συνεργασία 

για ενίσχυση της ευθύνης, της ευελιξίας, 

της γρήγορης λήψη αποφάσεων και της δι-

αφάνειας της πληροφορίας καθώς και της 

συνεχής µάθησης.  

Στο πλαίσιο αυτό, διαµορφώνονται οι 

τάσεις για το µέλλον:  

•  Υιοθέτηση ενός lean µοντέλου µέσω α-

ναδιαµόρφωσης δοµών: Το επιτυχηµένο 

παράδειγµα των self-organizing teams της 

Google, φαίνεται ότι υιοθετείται από όλο 

και περισσότερες εταιρείες, µη-τεχνολογι-

κές. ∆ίδεται έµφαση σε ρόλους όπως του 
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project manager, business partner, internal 

consultant και expert, καταργώντας τα πα-

ραδοσιακά κάθετα ιεραρχικά µονοπάτια 

καριέρας. Οι εταιρείες αρχίζουν να επεν-

δύουν ξανά στον στρατηγικό σχεδιασµό 

νέων ρόλων µε µεγαλύτερη σαφήνεια 

στο «τι σηµαίνει επιτυχία» για τους νέους 

ρόλους ως προς τα αποτελέσµατα και όχι 

ως προς τις αρµοδιότητες, προκειµένου 

να προσαρµοστούν στις απαιτήσεις των 

πελατών και να δηµιουργήσουν µια πιο 

πελατο-κεντρική κουλτούρα. Tο HR παίζει 

σηµαντικό ρόλο στην πρόβλεψη αναγκών 

νέων θέσεων εργασίας και στην τοποθέ-

τηση κατάλληλου ανθρώπινου δυναµικού 

στις νέες θέσεις (workforce planning) µέ-

σω επανασχεδιασµού της αρχιτεκτονικής 

των ρόλων, των ιεραρχικών επιπέδων και 

των µονοπατιών καριέρας. Στόχος είναι να 

διευκολυνθούν οι εργαζόµενοι να ανελι-

χθούν µε ευέλικτο τρόπο κάθετα, οριζό-

ντια και διαγώνια ή ακόµη και να συµµε-

τέχουν σε project teams µε διαφορετικές 

ειδικότητες και ρόλους και να ενισχυθεί η 

έννοια της «οµάδας» και των συνεργειών.  

•  Επανεξέταση των συστηµάτων ∆ιοίκη-

σης της Απόδοσης: Αν και εταιρείες όπως 

η Deloitte προχώρησαν στην κατάργη-

ση της αριθµητικής κλίµακας, η έρευνα 

της Gartner αναφέρει ότι µόνο το 15% 

των εταιρειών σκέπτεται να καταργήσει 

τις αριθµητικές κλίµακες στο µέλλον. Η 

πλειοψηφία δίνει έµφαση στον αναπτυξι-

ακό χαρακτήρα αυτών των συστηµάτων, 

ενισχύοντας τη διαδικασία του feedback 

(manager-εργαζόµενος-manager) µέσω 

apps και 360° εργαλείων, συνδέοντας την 

απόδοση µε το δυναµικό µέσω 9-grid-box 

και επενδύοντας στη δηµιουργία εξατοµι-

κευµένων πλάνων ανάπτυξης. Στόχος είναι 

να δηµιουργηθεί µια κουλτούρα ανάπτυ-

ξης και να ενισχυθεί ο ρόλος του manager 

ως coach. 

•  Υιοθέτηση ολιστικής προσέγγισης των 

αµοιβών και παροχών (Total Rewards): 

Τα τελευταία δύο χρόνια, ο πιο σηµαντικός 

παράγοντας δέσµευσης είναι η αναγνώ-

ριση και οι ανταµοιβές. Η έµφαση όµως 

δίδεται σε µη-οικονοµικές παροχές. Οι 

εταιρείες µέσω της τεχνολογίας βασίζο-

νται σε προγνωστικά µοντέλα για να βελ-

τιστοποιήσουν και να ευθυγραµµίσουν τις 

ανταµοιβές (χρηµατικές και µη) µε τους 

στρατηγικούς στόχους, τις απαιτήσεις της 

αγοράς και τις εξατοµικευµένες ανάγκες 

του ανθρώπινου δυναµικού. Αξιολογούν 

τα προγράµµατα παροχών ως προς το 

κόστος και την ικανοποίηση των εργαζο-

µένων, έτσι ώστε να σχεδιάσουν νέα προ-

γράµµατα που κινητοποιούν τις συµπερι-

φορές που απαιτούνται. Ζητάνε feedback 

από τους εργαζοµένους για το «τι είναι αυ-

τό που τους κινητοποιεί ως προς τις παρο-

χές» µέσω εσωτερικών ερευνών ικανοποί-

ησης, focus groups ή έρευνες δέσµευσης.  

αποτυχία των εταιρικών στόχων και τη 

φήµη της εταιρείας. Ειδικά, όταν 4 στους 

10 εργαζόµενους δεν εµπνέονται από 

τους σηµερινούς ηγέτες για το µέλλον. Η 

έρευνα της Aon έδειξε ότι το 83% θεωρεί 

την «εµπιστοσύνη» ως το Νο 1 παράγοντα 

κινητοποίησης. Η έλλειψη εµπιστοσύνης 

οδηγεί σε µειωµένη απόδοση ή και απο-

χωρήσεις. Οι Millennials επιθυµούν να 

έχουν ηγέτες που είναι πρότυπα, αυθε-

ντικοί και ειλικρινείς αντανακλώντας µια 

κουλτούρα διαφάνειας. ∆ηµιουργήστε 

προγράµµατα mentorship τόσο για τη 

δηµιουργία αµοιβαίας εµπιστοσύνης όσο 

και για την ενθάρρυνση νέων ιδεών και 

πρακτικών.  

Ο ρόλος των σηµερινών ηγετών χρειάζεται 

να αλλάξει. Η υιοθέτηση νέων agile µεθο-

δολογιών επιτρέπει στους ηγέτες να ανα-

λάβουν ένα ρόλο πιο συµβουλευτικό, και να 

ενισχυθεί η λήψη απόφασης στην οµάδα, 

καθώς µάλιστα οι Millennials επιθυµούν 

να αναλάβουν σύντοµα ηγετικούς ρόλους. 

Η επιλογή των Millennials ως Managers α-

ποτελεί το επόµενο κρίσιµο βήµα όλων των 

εταιρειών για τα επόµενα 3 χρόνια. 

Το µέλλον απαιτεί προσαρµογή και ευελιξία 

και οι εταιρείες αντιλαµβάνονται ότι µόνο η 

τεχνολογία δεν φτάνει. Χρειάζονται ανθρώ-

πους να υποστηρίξουν τις νέες τεχνολογι-

κές αλλαγές και επενδύουν στην ανάπτυξή 

τους, συνδέοντάς την µε την απόδοση και 

τις ανταµοιβές, κυρίως µέσω προγραµµά-

των ανάπτυξης ηγετικών ικανοτήτων και 

διαχείρισης αλλαγής, one-to-one και team 

coaching, µε σκοπό να ενισχύσουν τις νέες 

συµπεριφορές που απαιτούνται.

Για παράδειγµα, το 61% των εργαζοµέ-

νων αναφέρουν ότι η ευελιξία στο ωρά-

ριο εργασίας αποτελεί το πιο σηµαντικό 

παράγοντα κινητοποίησης. Το να γνωρίζει 

η εταιρεία τι είναι πιο σηµαντικό για δια-

φορετικές δηµογραφικές κατηγορίες ερ-

γαζοµένων, βοηθάει στο σχεδιασµό των 

µελλοντικών παροχών και στο πώς θα τις 

επικοινωνήσουν. Επικοινωνήστε τα νέα 

προγράµµατα υιοθετώντας µια ολιστική 

προσέγγιση των αµοιβών και παροχών 

(Total Rewards), οικονοµικών και µη. 

•  ∆ηµιουργία νέου προφίλ ηγετών και δι-

αµόρφωση κουλτούρας εµπιστοσύνης: 

Οι εταιρείες προκειµένου να εντοπίσουν 

και να αναπτύξουν τους νέους ηγέτες, ε-

πανεξετάζουν τα πλάνα διαδοχής. Το 29% 

των εταιρειών δεν διαθέτει επαρκή αριθ-

µό ταλέντων για διαδοχή στους κρίσιµους 

ρόλους. Επιπλέον, οι εταιρείες αξιολογούν 

το δυναµικό της τρέχουσας ηγεσίας, κα-

θώς µπορεί να αποτελέσει ρίσκο για την 
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