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Οι νέες προτεραιότητες 
στη νέα κουλτούρα 
είναι η ασφάλεια, η 

ισορροπία εργασιακής 
και προσωπικής 

ζωής, η ευεξία και 
η αποτελεσµατική 

επικοινωνία

Το 56% των 
εταιρειών στην 

Ελλάδα βρίσκεται στο 
στάδιο του Recover 

και το 29% στο 
στάδιο του Reshape, 

δίνοντας έµφαση 
στη δηµιουργία 

«ευέλικτων» δοµών 

Μ
ε επιτυχία ολοκληρώθηκε άλ-

λο ένα Aon Webex, στο πρώτο 

µέρος του οποίου παρουσιάστη-

καν τα αποτελέσµατα της 5ης παγκόσµιας 

έρευνας «Accelerating Workforce Agility & 

Resilience» της Aon, που διεξήχθη µεταξύ 

17-25 Αυγούστου, µε το ελληνικό δείγµα να 

προέρχεται κυρίως από τον χώρο της τε-

χνολογίας, τη βιοµηχανία και τις οικονοµικές 

υπηρεσίες και να αφορά κυρίως πολυεθνι-

κές εταιρείες. Στο δεύτερο µέρος, πραγµα-

τοποιήθηκε συζήτηση, µε συντονίστρια τη 

∆ρ Βενετία Κουσία, Γενική ∆ιευθύντρια 

του Συµβουλίου Ανταγωνιστικότητας 

Ελλάδας, στην οποία µοιράστηκαν τις ε-

µπειρίες τους οι ∆ροσιά Καρδάση από 

την Interamerican, Ηρώ Μέλλιου από τη 

Vodafone, Νικόλαος Μοσχάτος από την 

Accenture και Γιώργος Παρτσακουλά-

κης από την Philip Morris.  

Στην αρχή της συζήτησης, η ∆ρ Κουσία 

ανέφερε πως: «Οι πολυεθνικές εταιρείες 

υπογραµµίζουν πρώτες τις τάσεις που δι-

αµορφώνουν το νέο περιβάλλον εργασίας 

και αποδεικνύουν ότι ανεξάρτητα από το 

µέγεθος της εταιρείας τα ανθρώπινα ζη-

τήµατα είναι παρόµοια. Αυτό που διαφέρει 

είναι ο τρόπος που επιλέγει η κάθε εταιρεία 

να τα αντιµετωπίσει. Και αυτός ο τρόπος 

είναι που διαφοροποιεί τους άριστους ερ-

γοδότες από τους υπόλοιπους. Η πανδηµία 

ήρθε για να µας θυµίσει ότι η καθηµερινή 

προσπάθεια είναι αυτή που θα µας κάνει πιο 

ελκυστικούς στην αναζήτηση, διακράτηση 

και ανάπτυξη του ταλέντου, αποκτώντας 

αυτό το πολύτιµο συγκριτικό πλεονέκτηµα».

Από τα αποτελέσµατα της έρευνας προ-

κύπτει ότι οι εταιρείες συνεχίζουν να υ-

ποστηρίζουν τους εργαζοµένους, τόσο 

πρακτικά όσο και ψυχολογικά. Έτσι, το 52% 

έχει ήδη χρηµατοδοτήσει τη χορήγηση του 

Covid-19 test στους εργαζοµένους, πο-

σοστό που φαίνεται ότι θα αυξηθεί και το 

79% υιοθέτησε προγράµµατα EAP για να 

υποστηρίξει ψυχολογικά τους ανθρώπους 

του, ενώ το 48% των εταιρειών προτίθεται 

να υποστηρίξει τους γονείς µε µικρά παι-

διά. Επιπλέον, το 80% των εταιρειών, προ-

κειµένου να µην προβεί σε απολύσεις, θα 

δώσει τη δυνατότητα στους εργαζοµένους 

να πάρουν άδειες άνευ αποδοχών, ενώ το 

24% θα επιτρέψει να χρησιµοποιηθούν οι 

άδειες του επόµενου έτους. Επίσης, στην 

προσπάθεια για διαχείριση του κόστους, 

ένα 30% των εταιρείων ανέβαλλε ή ακύ-

ρωσε τις αυξήσεις, στη συντριπτική πλει-

οψηφία, όµως, οι εταιρείες δε µείωσαν το 

βασικό µισθό (87%) ούτε τα bonus ή άλλα 

βραχυπρόθεσµα πλάνα αµοιβών (74%). Ο 

Γι’ αυτό τον λόγο, όχι µόνο δεν πειράξαµε 

τις αποδοχές και τα bonus, αλλά δώσαµε 

έκτακτες αµοιβές ως επιβράβευση για την 

τιτάνια προσπάθεια και ακολουθήσαµε κα-

νονικά την ετήσια διαδικασία αυξήσεων».

Σε όλες τις έρευνες της Aon, από τον Μάρ-

τιο, φάνηκε η τάση των εταιρειών να «συ-

γκρατήσουν» τους εργαζοµένους και να µην 

προβούν σε απολύσεις, αξιοποιώντας στο 

έπακρο τα µέτρα της κυβέρνησης. Η τάση 

στην Ευρώπη τους προηγούµενους µήνες 

δείχνει ότι το ποσοστό των εταιρειών που 

προέβησαν σε απολύσεις διπλασιάστηκε 

(από 20% σε 40%). Τελικά, στην 5η έρευνα 

φαίνεται ότι το 29% των εταιρειών προχώ-

ρησε σε απολύσεις, το 24% έχει ήδη κάνει 

αναδιοργάνωση και το 21% προχώρησε σε 

αναστολή εργασίας, ποσοστά που αυξήθη-

καν κατά 4-5% από την προηγούµενη έρευ-

να. Αναφορικά µε τις εταιρείες που έχουν 

εργαζόµενους σε καθεστώς αναστολής, 

φαίνεται ότι ένα 52% πιστεύει ότι θα επα-

ναφέρει το 50%-75% εργαζοµένων τους 

επόµενους µήνες, ποσοστό που µειώνεται 

σε ένα χρονικό ορίζοντα ενός έτους. Το α-

νησυχητικό, όµως, είναι ότι ένα 30% αυτών 

των εταιρειών είναι αβέβαιο για το αν ή για 

το πώς θα επιστρέψουν οι εργαζόµενοι από 

την αναστολή. 

Προσλήψεις και Αξιολόγηση 
της Απόδοσης
Η έρευνα της Aon έδειξε ότι µόνο το 19% 

πάγωσε τις υπάρχουσες προσλήψεις, ενώ 

το µεγαλύτερο ποσοστό (56%) συνέχισε τις 

προσλήψεις για θέσεις - κλειδιά, µε την όλη 

διαδικασία, αλλά και την ένταξη να γίνεται 

µε τη χρήση virtual εργαλείων. Η Vodafone, 

όπως και η Accenture, αναφέρουν ότι 

χρειάστηκε να προχωρήσουν και σε νέες 

προσλήψεις µε γρήγορους ρυθµούς, λόγω 

κάποιων νέων αναγκών. Η έρευνα της Aon 

δείχνει ότι το 38-40% των εταιρειών δυ-

σκολεύτηκε να προσαρµόσει τη διαδικασία 

πρόσληψης στα νέα δεδοµένα, µε τη µεγα-

λύτερη πρόκληση να αποτελεί η λήψη από-

φασης για τον κατάλληλο υποψήφιο, χωρίς 

να έχουν δει τους υποψηφίους από κοντά. 

Σε σχετική ερώτηση, ο Ν. Μοσχάτος ανέ-

φερε ότι «η διαδικασία virtual ένταξης για 

τους νέο-προσληφθέντες µπορεί να είναι 

κάπως ψυχρή όταν γίνεται εξ’ αποστάσε-

ως», µε την Η. Μέλλιου να ενισχύει την άπο-

ψη αυτή, συµφωνώντας πως θα δυσκολευ-

τούν να κατανοήσουν την κουλτούρα της 

εταιρείας, αλλά συµπληρώνει ότι «η virtual 

διαδικασία πρόσληψης αποτελεί µια ευκαι-

ρία στο να µάθουµε να µην επηρεαζόµαστε 

από τις προκαταλήψεις µας. Έτσι, αυξάνεται 

η εµπιστοσύνη µεταξύ του υποψηφίου και 

της εταιρείας». 

Σε σχέση µε τη διαδικασία Αξιολόγησης της 

Απόδοσης, το µεγαλύτερο ποσοστό των 

εταιρειών δυσκολεύτηκε να προσαρµόσει 

τους στόχους στη νέα πραγµατικότητα. 

Ωστόσο, η µεγαλύτερη πρόκληση για το 

43%-44% των εταιρειών ήταν να δώσει 

feedback και coaching προς τους εργα-

ζόµενους και γι’ αυτό οι εταιρείες φαίνε-

ται ότι είναι διατεθειµένες να επενδύσουν 

στην εκπαίδευση των managers. Ο Ν. Μο-

σχάτος τόνισε την ανάγκη οι εταιρείες να 

συνεχίσουν να αξιολογούν τα soft skills 

ακόµα και εξ’ αποστάσεως, αναφέροντας 

χαρακτηριστικά πως «στις εξ’ αποστάσεως 

συναντήσεις όλοι φοράµε τα καλά µας και 

οι συµπεριφορές δεν είναι το ίδιο ορατές 

όπως στη δια-ζώσης επαφή. Θα πρέπει να 

βρεθεί ένας νέος τρόπος καθώς οι συµπε-

ριφορές είναι πολύ σηµαντικές». Από την 

άλλη, η ∆. Καρδάση εξήγησε το µοντέλο 

των δικτύων (network structure) που έχει 

υιοθετήσει η Interamerican, τονίζοντας 

ότι «φέτος, και για πρώτη φορά, πιλοτικά, 

υιοθετούµε µία νέα φιλοσοφία για την α-

ξιολόγηση της απόδοσης. Οι εργαζόµενοι 

εργάζονται σε οµάδες χωρίς να υπάρχει ε-

πίσηµα προϊστάµενος και η έµφαση δίδεται 

στη συνεχή ανατροφοδότηση σε εταιρικές 

αξίες, σε συµπεριφορές και σε παραδοτέα, 

για τα οποία είναι υπεύθυνα τα µέλη της 

οµάδας, συνολικά. Οι αµοιβές δεν συνδέ-

ονται, πλέον, µε την απόδοση, αλλά επι-

βραβεύουµε τη σωστή συµπεριφορά που 

θέλουµε να προωθήσουµε µέσα στην εται-

ρεία, χωρίς να τιµωρούµε το λάθος». Η Η. 

Μέλλιου συµφώνησε καθώς η οργανωτική 

τους δοµή είναι παρόµοια και συµπλήρωσε  

ότι και στη Vodafone οι στόχοι θέτονται ανά 

τρίµηνο από τις ίδιες τις οµάδες. Όπως χα-

ρακτηριστικά είπε: «Οι οµάδες έχουν ισχυ-

ρό κριτήριο και αποβάλλουν τα µέλη που 

δεν έχουν τις σωστές συµπεριφορές». 

Η Εξ’ αποστάσεως εργασία  
και το µέλλον 
Από την έρευνα της Aon φαίνεται ότι η α-

ποτελεσµατικότητα της εξ’ αποστάσεως 

εργασίας δεν είναι ακόµη ξεκάθαρη. Η Η. 

Μέλλιου ανέφερε ότι µέσω των εσωτερι-

κών ερευνών που διεξήγαν από την αρχή 

της πανδηµίας και ανά τακτά διαστήµατα, 

αναδείχθηκε η αύξηση της παραγωγικότη-

τας στην εργασία από το σπίτι. 

των ταλέντων εντός των εταιρειών (77%). 

Παρόλα αυτά, µόνο το 41% των εταιρειών 

πιστεύει ότι οι εργαζόµενοι είναι αρκετά 

agile. Οι εταιρείες, πάντως, προετοιµάζο-

νται, µε το 95% να επενδύει σε τεχνολογι-

κά εργαλεία και υποδοµές. «Η ευελιξία και 

η προσαρµοστικότητα θα διαδραµατίσουν 

ουσιαστικό ρόλο στην επιβίωση των εται-

ρειών», αναφέρει ο Ν. Μοσχάτος, σηµει-

ώνοντας χαρακτηριστικά ότι «Flexibility is 

the new black».

Επιπρόσθετα, το ενδιαφέρον στην έρευ-

να είναι ότι το 90% θα επενδύσει στο 

diversity & inclusivity, το 78-80% στο να 

εντοπίσει τους εργαζόµενους που διαθέ-

τουν τόσο soft skills όσο και digital skills 

και στο να δηµιουργήσει νέα µονοπάτια 

καριέρας. Το στάδιο της αναδιοργάνωσης, 

είπε η Η. Μέλλιου, «θα είναι παρατεταµένο 

και αποτέλεσµα πολλών test & learn δια-

δικασιών». «∆εν πρέπει να χάσουµε το τρέ-

νο των εξελίξεων, έχοντας παράλληλα σε 

προτεραιότητα τα θέµατα υγιεινής, ασφά-

λειας και φροντίδας των εργαζοµένων», 

υπογράµµισε ο Γ. Παρτσακουλάκης και 

συνέχισε: «Παράλληλα, η προσφορά στην 

κοινωνία και η φροντίδα στο περιβάλλον 

αποτελούν αδιαπραγµάτευτες αξίες στην 

επόµενη ηµέρα». Η έρευνα της Aon ανα-

δεικνύει ότι οι νέες προτεραιότητες στη 

νέα κουλτούρα είναι η ασφάλεια, η ισορ-

ροπία εργασιακής και προσωπικής ζωής, η 

ευεξία και η αποτελεσµατική επικοινωνία. 

Οι εργαζόµενοι συνεχίζουν να κινητοποι-

ούνται από την εξέλιξη της καριέρας τους 

καθώς και από τις αµοιβές, αλλά πλέον 

προσανατολίζονται προς τα προγράµµατα 

συνταξιοδότησης. Όπως επισηµαίνει η ∆. 

Καρδάση «Η µεγάλη κρίση φέρνει αλλα-

γές. Οι παλιές θέσεις θα χαθούν και θα 

δηµιουργηθούν νέες. ∆εν θα συνταξιοδο-

τηθούµε από τον ίδιο ρόλο όπως οι γονείς 

µας και χρειάζεται συνεχής µάθηση για να 

επιβιώσουµε». Η νέα εποχή αποτελεί πλέ-

ον µια νέα πραγµατικότητα.

Στην έρευνα της Aon, οι εταιρείες προκει-

µένου να αυξήσουν την παραγωγικότητα, 

επένδυσαν σε εργαλεία τεχνολογίας και 

υποδοµές και σε κατάλληλο εξοπλισµό, 

παρέχοντας virtual εκπαίδευση σε εργαζο-

µένους και µάνατζερ για την εξ’ αποστάσε-

ως εργασία. Το µεγαλύτερο ποσοστό των 

εταιρειών θα υιοθετήσει ένα υβριδικό µο-

ντέλο και όχι 100% remote, µε κριτήρια τη 

φύση της εργασίας (72%) και την επιλογή 

του εργαζόµενου (38%). Επιπλέον, το 57% 

δηλώνει ότι το 50% των εργαζόµενων θα 

επανέλθει στους επόµενους 6 µήνες ενώ σε 

12 µήνες, θα επανέλθει το 75% των εργα-

ζοµένων. Εντούτοις, παραµένει ένα υψηλό 

ποσοστό 24-27% που ακόµα δεν είναι σί-

γουρο για το τι ακριβώς θα κάνει, γεγονός 

που δηµιουργεί προβληµατισµό. 

«Το νέο µοντέλο Smart Working θα είναι 

υβριδικό, µε εργασία τόσο στο γραφείο ό-

σο και στο σπίτι, συνδυάζοντας τα θετικά 

των δύο επιλογών, ενώ το ‘Phygital’ θα γί-

νει κανόνας», τόνισε ο Γ. Παρτσακουλάκης 

και συµπλήρωσε: «Χρειάζεται να υπάρχει 

αρµονία, µε περισσότερο χρόνο µε την οι-

κογένεια, λιγότερο commuting και καλύ-

τερο αποτύπωµα στο περιβάλλον». Αδιαµ-

φισβήτητα, αναδύεται µια νέα κουλτούρα 

που απαιτεί αναδιοργάνωση µε κύρια χα-

ρακτηριστικά το ευέλικτο ωράριο (84%), 

τη δηµιουργία ευέλικτων δοµών για γρή-

γορη ανέλιξη (80%) και την κινητικότητα 

Η Covid-19 εποχή  
και η νέα πραγµατικότητα

Προκλήσεις και νέες προτεραιότητες για τη δηµιουργία ευέλικτων δοµών  
και πιο ανθεκτικής κουλτούρας. Τα αποτελέσµατα της 5ης έρευνας  

της Aon και τι λένε στελέχη από την αγορά.

Γ. Παρτσακουλάκης ανέφερε σχετικά: «Οι 

πρώτες αποφάσεις που ελήφθησαν ήταν να 

παγώσουµε όλες τις οργανωτικές αλλαγές 

ώστε να µην υπάρξει αβεβαιότητα στην ορ-

γάνωση και να διατηρήσουµε ανέγγιχτους 

τους µισθούς όλων, ακόµη και όσων δεν 

µπορούσαν να παρέχουν εργασία από το 

σπίτι, παρέχοντας ασφάλεια και σιγουριά»  

Στο ίδιο κλίµα, η Η. Μέλλιου εξήγησε ότι: 

«Για εµάς, η µεγαλύτερη πρόκληση ήταν για 

τα καταστήµατα που παρέµεναν ανοικτά και 

για τους µηχανικούς του πεδίου που έπρε-

πε να δώσουν τον καλύτερό τους εαυτό. 
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