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Σημείωμα συντάκτη
Αγαπητοί αναγνώστες,
Με χαρά σας παρουσιάζουμε την τρίτη έκδοση του Inovantage με θέμα «Κοινωνική Καινοτομία: Παγκοσμιοποίηση χωρίς αποκλεισμούς στην 
Αναδυόμενη Ευρώπη». Το θέμα εξετάζεται στο πλαίσιο των συνηθισμένων τριών μεγάλων πυλώνων μας - απασχόληση, εκπαίδευση και οικονομία. 
Έχουμε εξάγει τα ευρήματά μας σε 3 βασικές θεματικές, τις οποίες θα συζητήσουμε στα τρία κεφάλαια της έκθεσης.

• Εκπαίδευση 2.0 - Τα εκπαιδευτικά προγράμματα του 21ου αιώνα και η επανακατάρτιση ως επένδυση
• Έξυπνες πόλεις - Συνδέοντας διαφορετικές κουλτούρες και νοοτροπίες μέσω του Διαδικτύου των Πραγμάτων (ΙοΤ)
• Η εποχή των εργαζομένων - Η εξέλιξη του μοντέλου ταλέντων και η φήμη των εταιρειών ως εργοδότες (Employer Branding)

Ακολουθούν κάποια σημεία της έκθεσης που συνοψίζουν αρκούντως τις σκέψεις μας -
«Χωρίς ένα ευρύτερο όραμα για την κοινωνική αλλαγή, οι νέες τεχνολογίες θα συνεχίζουν απλώς να ενισχύουν τους υφιστάμενους θεσμικούς 
στόχους και τις μορφές κοινωνικής ανισότητας. Πολλές απόπειρες ώστε η τεχνολογία να τεθεί στην υπηρεσία της εκπαιδευτικής μεταρρύθμισης 
απέτυχαν κατά το παρελθόν επειδή οι παρεμβάσεις περιορίζονταν στην ανάπτυξη συγκεκριμένων μέσων ή τεχνολογιών, χωρίς να συνυπολογίζουν τις 
ευρύτερες κοινωνικές, πολιτικές ή οικονομικές συνθήκες». (Κεφάλαιο 1)

«Καινοτόμες στρατηγικές ταλέντου αναδύονται σε όλα τα μέρη του κόσμου, ενώ οι πόλεις διαδραματίζουν έναν ολοένα και πιο σημαντικό ρόλο 
σε αυτές τις στρατηγικές. Τέτοιου είδους στρατηγικές επηρεάζουν κάθε πτυχή της ανταγωνιστικότητας ταλέντου, συμπεριλαμβανομένης της 
εκπαίδευσης, της κατάρτισης και επανακατάρτισης, της προσέλκυσης ταλέντων από άλλες περιοχές και της προώθησης της συν-δημιουργίας με τα 
τοπικά ταλέντα, καθώς και της ενθάρρυνσης των εισερχόμενων (ή επαναπατριζόμενων) ταλέντων ώστε αυτά να παραμείνουν και να συμβάλλουν 
στους μακροπρόθεσμους στόχους μιας περιοχής». (Κεφάλαιο 2)

«Η εμφάνιση νέων τύπων απασχόλησης τις τελευταίες δεκαετίες, συμπεριλαμβανομένης της προσωρινής και της επιμερισμένης απασχόλησης, 
συνέβαλε στη δημιουργία μιας πιο σύνθετης αγοράς εργασίας. Δεν είναι πλέον ακριβές να θεωρούμε ως "κανόνα" τις άμεσες συμβάσεις πλήρους 
απασχόλησης και αορίστου χρόνου και όλες τις υπόλοιπες ως "εξαιρέσεις"». (Κεφάλαιο 3)

Ευχαριστούμε ειλικρινά τους ακαδημαϊκούς και εμπορικούς συνεργάτες μας για τη συμβολή τους στην έκθεση και για την υποστήριξη που μας έδωσαν 
σε σχέση με τη δημοσίευση έγκυρου ερευνητικού υλικού με σημείο εστίασης την Κεντρική και Ανατολική Ευρώπη, στον τομέα της απασχόλησης και 
της εκπαίδευσης.

Καλή ανάγνωση!

Με εκτίμηση,

Angelo Lo Vecchio & Sandhya Sabapathy
Regional Team (Ανατολική Ευρώπη, Μέση Ανατολή και Βόρεια Αφρική)
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Οικονομία και Εκπαίδευση
Την ώρα που το ταλέντο εξελίσσεται ταχέως σε βασικό παράγοντα επιτυχίας, γίνεται ένας ολοένα 
και πιο σπάνιος πόρος. Η ενίσχυση της ανταγωνιστικότητας των επιχειρήσεων, των θεσμών και των 
κοινωνιών βίωσε μια σημαντική μετάβαση από ένα περιβάλλον όπου βασικός παράγοντας ήταν οι 
εργοδότες σε ένα περιβάλλον όπου βασικός παράγοντας είναι πλέον o άνθρωπος. Η αύξηση της 
πολυπλοκότητας απαιτεί τον συνδυασμό πολλών ειδών δεξιοτήτων για τη δημιουργία μιας σύγχρονης 
ηγεσίας που δεν θα περιορίζεται από σύνορα. 
Το εκπαιδευτικό σύστημα φαίνεται να μην μπορεί να σταθεί επαρκώς στο ύψος των περιστάσεων. Η 
αγορά εργασίας μπορεί να είναι εξίσου δυσλειτουργική, με πολλούς εργαζομένους στην Ευρώπη να 
απασχολούνται σε θέσεις που έχουν ελάχιστη σχέση με την εκπαίδευση ή την κατάρτισή τους.
Σαν να μην έφτανε αυτό, σύμφωνα με εκτιμήσεις, οι τέσσερις στους δέκα εργοδότες αδυνατούν να 
βρουν εργαζομένους που να διαθέτουν τις σωστές δεξιότητες. Αυτοί οι αριθμοί μάς προσγειώνουν 
στην πραγματικότητα. Απαιτούν μια αποτελεσματική και άμεση ανταπόκριση από πλευράς πολιτικών, 
επιχειρήσεων και ατόμων. Πρέπει να προετοιμαστούμε καλύτερα για το μέλλον της εργασίας. Οι 
υποψήφιοι για εργασία με το καλύτερο εύρος ταλέντων και δεξιοτήτων, όπως συμβαίνει και στο 
ζωικό βασίλειο, θα έχουν τις περισσότερες πιθανότητες να ευημερήσουν. Τι γίνεται όμως με εκείνους 
που διαθέτουν λιγότερες δεξιότητες αλλά και με τις επιχειρήσεις που αγωνίζονται να προσελκύσουν 
τα κατάλληλα ταλέντα;

«Χωρίς ένα ευρύτερο όραμα για την κοινωνική αλλαγή, οι νέες τεχνολογίες θα συνεχίζουν 
απλώς να ενισχύουν τους υφιστάμενους θεσμικούς στόχους και τις μορφές κοινωνικής 
ανισότητας. Πολλές απόπειρες ώστε η τεχνολογία να τεθεί στην υπηρεσία της εκπαιδευτικής 
μεταρρύθμισης απέτυχαν κατά το παρελθόν επειδή οι παρεμβάσεις περιορίζονταν στην 
ανάπτυξη συγκεκριμένων μέσων ή τεχνολογιών, χωρίς να συνυπολογίζουν τις ευρύτερες 
κοινωνικές, πολιτικές ή οικονομικές συνθήκες. Η συνδεδεμένη μάθηση είναι κοινωνικά 
εδραιωμένη, έχει ως γνώμονα τα ενδιαφέροντα και προσανατολίζεται προς την επέκταση 
των εκπαιδευτικών, οικονομικών ή πολιτικών ευκαιριών. Γίνεται πράξη όταν ένα νεαρό 
άτομο είναι σε θέση να ακολουθήσει ένα προσωπικό του ενδιαφέρον ή πάθος με τη 
στήριξη των φίλων και των κηδεμόνων του και όταν μπορεί, με τη σειρά του, να συνδέσει 
αυτή την εκπαίδευση και τα ενδιαφέροντά του με τα ακαδημαϊκά επιτεύγματα, την επιτυχία 
στη σταδιοδρομία ή τη συμμετοχή του στα κοινά.
Αντίθετα από τις προσπάθειες αλλαγής του εκπαιδευτικού συστήματος που επικεντρώνονται 
στην ανάπτυξη της τεχνολογίας ή τις θεσμικές μεταρρυθμίσεις, η συνδεδεμένη μάθηση 
υιοθετεί μια προσέγγιση μέσω δικτύων, που στοχεύει στην κοινωνική αλλαγή, η οποία 
συμβαδίζει με την οικολογική μας προοπτική».

Mizuko Ito, Καθηγήτρια, 
Πανεπιστήμιο της Καλιφόρνια, Ιρβάιν. (1)
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Η εξέλιξη των κοινωνικών παραγόντων
Με τη βοήθεια των συνεργατών μας στο Παγκόσμιο Οικονομικό Φόρουμ στον 

τομέα της επεξεργασίας δεδομένων, σας παρουσιάζουμε τους βασικούς κοινωνικούς 
παράγοντες της εκπαίδευσης

Είναι απαραίτητο να θεσπιστούν εκπαιδευτικά προγράμματα που να 
παρέχουν τις γνώσεις και τις δεξιότητες που είναι πράγματι κατάλληλες για 
τον σύγχρονο χώρο εργασίας, να συμβάλλουν στην έγκαιρη δημιουργία της 
ταυτότητας του μαθητή, να αναπτύσσουν τις αξίες του πολίτη μιας χώρας 
και του κόσμου και να καλλιεργούν βασικές, μη γνωστικές δεξιότητες.

Η εκπαίδευση θέτει τη βάση για τη μελλοντική επανακατάρτιση και 
αυτοπραγμάτωση, καθώς και για την ταυτότητα του πολίτη.

Τα εκπαιδευτικά προγράμματα 
του 21ου αιώνα

Εξειδικευμένες  
δεξιότητες

Επανακατάρτιση και 
αναβάθμιση δεξιοτήτων

Ποιοτική βασική εκπαίδευση

Δρόμοι δια βίου μάθησης

Ψηφιακή επάρκεια και  
δεξιότητες STEMΟι εργοδότες προειδοποιούν όλο και πιο συχνά για το 

διευρυνόμενο χάσμα ανάμεσα στις δεξιότητες που ζητούνται 
και σε εκείνες που προσφέρονται, υπογραμμίζοντας την ανάγκη 
για μεγαλύτερη προώθηση του τεχνικού ταλέντου, αν οι χώρες 
θέλουν να παραμείνουν ανταγωνιστικές.

Υπάρχει σημαντική αναντιστοιχία ανάμεσα 
στις δεξιότητες που διαθέτουν οι απόφοιτοι 
πανεπιστημίου και στις ανάγκες των εργοδοτών 
στις περισσότερες οικονομίες.

Στον αυριανό κόσμο της εργασίας, η απόκτηση  
δεξιοτήτων δεν θα αποτελεί πλέον μια διαδικασία με 
καθορισμένο τέλος.

Οι εταιρείες θα πρέπει να επαναξιολογούν συνεχώς τις ικανότητες 
του εργατικού δυναμικού τους, ενώ οι εργαζόμενοι θα χρειάζεται να 
επικαιροποιούν ανά τακτά διαστήματα τις δεξιότητές τους, ώστε να 
συμβαδίζουν με τις εξελίξεις στην τεχνολογία, τους νέους τρόπους εργασίας 
και τις αλλαγές των απαιτήσεων που θέτει η αγορά εργασίας.

Η παροχή εκπαίδευσης παραμένει ανομοιόμορφη, ιδίως 
στην περιοχή της Κεντρικής και Ανατολικής Ευρώπης.

Οι περισσότερες χώρες είναι σε θέση να 
παρέχουν επαρκή πρωτοβάθμια εκπαίδευση, πολλές 
όμως αγωνίζονται για να βελτιώσουν την ποιότητά της. 
Επιπλέον, πολλές περιοχές μοχθούν να παρέχουν 
κατάλληλη δευτεροβάθμια (γυμνασιακή/λυκειακή ή 
ισοδύναμη) εκπαίδευση.

Καθώς οι σταδιοδρομίες μεταβάλλονται από τις διαταράξεις μεγάλης κλίμακας που 
σημειώνονται στην αγορά εργασίας, προκύπτει μια αυξανόμενη ανάγκη για δια βίου 
μάθηση σε όλες τις ηλικίες, τόσο εντός όσο και εκτός των σχολείων.

Η κατάρτιση ενηλίκων είναι ζωτικής σημασίας προκειμένου να 
διασφαλιστεί ότι οι ήδη εργαζόμενοι, καθώς και οι εργοδότες 
τους, είναι σε θέση να βρουν τον δρόμο τους στην Τέταρτη 
Βιομηχανική Επανάσταση.

Η τεχνολογία αλλάζει ραγδαία τους τρόπους με τους οποίους 
αλληλεπιδρούμε και εργαζόμαστε, συνδέοντας κοινότητες 
και εργαζομένους με ολοένα και πιο σύνθετους τρόπους και 
προσφέροντας νέες ευκαιρίες.

Οι νέοι χρειάζονται, συνεπώς, να αναπτύξουν ψηφιακή 
επάρκεια και δεξιότητες στους τομείς της επιστήμης, της 
τεχνολογίας, της μηχανικής και των μαθηματικών (δεξιότητες 
STEM) από μικρή ηλικία αν θέλουν να αποκτήσουν τα 
εφόδια που θα τους επιτρέψουν να ευημερήσουν στον 
σύγχρονο χώρο εργασίας, αλλά και στη σύγχρονη κοινωνία.
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Κατά γενική ομολογία, τα υφιστάμενα μοντέλα ανώτερης εκπαίδευσης 
καταρρέουν λόγω της διατάραξης που προκαλεί η τεχνολογία. Η 
τεχνολογία αποτελεί παράγοντα αλλαγής, και τα εκπαιδευτικά ιδρύματα 
δεν μπορούν να τη σταματήσουν. Ως εκ τούτου, θα πρέπει να ενστερνιστούν 
την αλλαγή, διαφορετικά κινδυνεύουν να γίνουν απαρχαιωμένα.

Ο Δρ. Ιωάννης Νικολάου, Αναπληρωτής Καθηγητής Οργανωσιακής 
Συμπεριφοράς στο Οικονομικό Πανεπιστήμιο Αθηνών (ΟΠΑ) σημειώνει 
ότι οι νέες τεχνολογίες, και ιδιαίτερα η ψηφιοποίηση, στην Ελλάδα δεν 
υποστηρίζονται στον βαθμό που θα έπρεπε. Η οικονομική κρίση επηρέασε 
τους πόρους που η εκπαίδευση επενδύει σε αυτόν τον τομέα.
«Ωστόσο, με την υποστήριξη κάποιων προγραμμάτων της ΕΕ, κάποια 
σχολεία και πανεπιστήμια, δυστυχώς όμως όχι όλα, απέκτησαν τον 
κατάλληλο εξοπλισμό και επιχείρησαν να εφαρμόσουν τη χρήση νέων 
τεχνολογικών εργαλείων στη διδασκαλία.
Παρόλα αυτά, οι περιορισμένοι πόροι που διατίθενται για την πρόσληψη 
νέων εκπαιδευτικών, τόσο στα σχολεία όσο και στα πανεπιστήμια, έχουν 
αυξήσει σημαντικά τη μέση ηλικία των εκπαιδευτικών, με αποτέλεσμα να 
αντιμετωπίζουν όλο και περισσότερες δυσκολίες στην κατανόηση των 
νέων τεχνολογικών τάσεων και/ή ακόμη και να εκδηλώνεται αντίσταση 
εκ μέρους εκείνων που εξακολουθούν να προτιμούν την παραδοσιακή 
μέθοδο διδασκαλίας.

Ο Jake Schwartz, Διευθύνων Σύμβουλος και Συνιδρυτής της Gen-
eral Assembly, μέλους πλέον του Ομίλου Adecco, δηλώνει ότι η πίεση 
να κρατηθούν χαμηλά τα δίδακτρα, σε συνδυασμό με το αυξανόμενο 
ποσοστό του πληθυσμού που ζει καταχρεωμένο, απειλεί τη βιωσιμότητα 
των ιδρυμάτων που εξαρτώνται από την καταβολή διδάκτρων.
«Αυτό θα οδηγήσει στην επιβολή ενός παράγοντα καινοτομίας, με 
διαχωρισμό των πτυχίων που προσφέρονται», λέει. «Ο τομέας θα βιώσει 
μια μετάβαση προς πιο συναφή προγράμματα βάσει ικανοτήτων, καθώς και 
εντονότερο ανταγωνισμό για την προσέλκυση φοιτητών.

Το ολοένα και διευρυνόμενο χάσμα ανάμεσα στην εκπαίδευση και την 
απασχόληση θα επιβάλει την καινοτομία και τη δημιουργικότητα στα 
ανώτατα εκπαιδευτικά ιδρύματα, καθώς αυτά θα πρέπει να εξετάσουν πώς 
θα κάνουν πιο ελκυστική τη διδασκαλία τους στους φοιτητές, τους οποίους 
η αγορά εργασίας χρειάζεται απεγνωσμένα.
Οι πιστοποιήσεις βάσει ικανοτήτων που θα εξετάζουν συγκεκριμένες 
δεξιότητες, καθώς και η ένταξη των ατομικών δεξιοτήτων σε επαγγελματικές 
ομαδοποιήσεις, θα γίνουν παγκόσμια σταθερά τόσο για τους εργοδότες 

όσο και για εκείνους που αναζητούν εργασία. Υπάρχουν δύο λόγοι για τους 
οποίους η διεθνής άνοδος της φοιτητικής κινητικότητας δεν θα συμβαδίσει 
με την παγκόσμια ζήτηση για ανώτερη εκπαίδευση: η αύξηση των εγχώριων 
θέσεων στην ανώτερη εκπαίδευση που παρατηρείται σε ορισμένες χώρες 
και η αύξηση της διακρατικής εκπαίδευσης σε άλλες, συμπεριλαμβανομένης 
της ηλεκτρονικής εκπαίδευσης. Η παροχή διακρατικής εκπαίδευσης 
είναι πιθανόν να αυξηθεί πολύ ταχύτερα από τον ρυθμό της φοιτητικής 
κινητικότητας.
Ο Jake Schwartz καταλήγει: «Για τις σχολές κάθε τύπου, βασικός 
παράγοντας διαφοροποίησης δεν θα είναι το περιεχόμενο ή τα εκπαιδευτικά 
προγράμματα, αλλά μάλλον ο τρόπος με τον οποίον συνδυάζουν σύνθετες 
προσφορές σε ένα πακέτο χρήσιμο για τους φοιτητές και τους αποφοίτους 
τους».

Τι λένε κάποιοι από τους πελάτες της Adecco;
Marta Meksuła-Mazurek, Επικεφαλής Προσλήψεων και Κατάρτισης της 
Clean Energy Systems, Λούμπλιν • Πολωνία. 
«Το τρέχον εκπαιδευτικό σύστημα μάς προετοιμάζει για τις προσδοκίες της 
σύγχρονης αγοράς εργασίας;
Δυστυχώς, η απάντηση είναι όχι. Επί του παρόντος, η εκπαίδευση 
επικεντρώνεται στην απομνημόνευση πληροφοριών, όχι στη δυνατότητα 
χρήσης ή συνδυασμού τους. Επιπλέον, επικεντρωνόμαστε στη θεωρία, χωρίς 
να μαθαίνουμε πώς να αντιμετωπίζουμε δημιουργικά νέες καταστάσεις. Τι 
σημαίνει αυτό; Οι αλλαγές στο εκπαιδευτικό σύστημα είναι απαραίτητες, 
ειδικά στο πλαίσιο της καλλιέργειας των κοινωνικών δεξιοτήτων, της 
ομαδικής εργασίας και της δημιουργικότητας.
Μια άλλη πρόκληση που αντιμετωπίζουμε είναι η οικοδόμηση 
αποτελεσματικής συνεργασίας μεταξύ των εργοδοτών και του 
εκπαιδευτικού συστήματος. Ιδιαίτερα σημαντική σε αυτό το πλαίσιο 
είναι η ανάπτυξη νέων προτύπων συνεργασίας μεταξύ πανεπιστημίων και 
επιχειρήσεων και η αντίληψη των αμοιβαίων ωφελειών από μια τέτοια 
συνεργασία. Σημαντική είναι επίσης η πρακτική άσκηση και η κατάρτιση 
στον χώρο εργασίας. Εγγυάται την προσαρμογή της εκπαίδευσης στις 
ανάγκες των επιχειρήσεων και χαρίζει στους νέους μια πολύτιμη πρώτη 
εμπειρία στον κόσμο της πραγματικής εργασίας. Τέλος, η διά βίου μάθηση 
είναι απαραίτητη σε μια εποχή ραγδαίων τεχνολογικών, οικονομικών και 
δημογραφικών αλλαγών.
Στην Πολωνία, τα μακροοικονομικά δεδομένα είναι καλά αυτή τη στιγμή και 
μαρτυρούν την καλή κατάσταση της οικονομίας μας. Το μέλλον, ωστόσο, 
εξαρτάται από τον εντοπισμό νέων προκλήσεων και την ικανότητα 
προσαρμογής στις νέες ανάγκες. Είναι σημαντικό να σκεφτούμε στρατηγικά 
και να καταστήσουμε το εκπαιδευτικό σύστημα πιο συναφές με τις ανάγκες 
των εργοδοτών».

Μιμή Αλεξίου, Recruitment Specialist, Nestle Greece 
«Τα πανεπιστήμια και τα κολέγια βοηθούν τους νεαρούς αποφοίτους να 
δημιουργήσουν ένα πολύ ανταγωνιστικό βιογραφικό, τουλάχιστον στα 
χαρτιά, αλλά δεν επικεντρώνονται αρκετά στο να τους υποστηρίξουν να 
αναπτύξουν όλες τις άλλες κοινωνικές δεξιότητες που θα τους προσφέρουν 
ανταγωνιστικό πλεονέκτημα. Το εκπαιδευτικό μας σύστημα δείχνει στους 
νέους μια ευρύτερη εικόνα του τρόπου με τον οποίο λειτουργεί ο κόσμος 
των επιχειρήσεων, αλλά δεν τους βοηθά να αναπτύξουν τις κοινωνικές 
δεξιότητες που απαιτούνται για να πετύχουν. Οι επικοινωνιακές και 
οργανωτικές δεξιότητες, η ανάληψη πρωτοβουλιών και το ομαδικό πνεύμα 
είναι μερικές από τις σημαντικότερες ικανότητες που αναζητά ο δυνητικός 
εργοδότης σε έναν υποψήφιο για εργασία, και στις περισσότερες περιπτώσεις 
είναι δύσκολο να τις εντοπίσει στους υποψηφίους από τους οποίους παίρνει 
συνέντευξη».

Νέα εκπαιδευτικά μοντέλα

Εκπαίδευση 
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Lucyna Pasternak - Διευθύντρια Ανθρώπινου Δυναμικού, PZL 
Swidnik - Leonardo Helicopters Company

«Στην Πολωνία, η αγορά των εργαζομένων είναι πολύ ισχυρή. Τι 
σημαίνει αυτό για εμάς, τους εργοδότες, και ποιες είναι οι προκλήσεις 
που έχουμε μπροστά μας φέτος;

Από τη δική μας σκοπιά, η απειλή είναι η αύξηση των μισθών που 
προκαλείται από το χαμηλό ποσοστό ανεργίας και δεν συνδέεται 
πάντοτε με την αύξηση της εργασιακής απόδοσης. Ένα άλλο ζήτημα 
είναι η έλλειψη επαρκούς αριθμού ειδικών σε ορισμένες θέσεις. Στον 
τομέα της μεταποίησης, οι εταιρείες πρέπει να «παλεύουν» για κάθε 
εργαζόμενο.

Οι πολίτες της Ουκρανίας διαδραματίζουν σημαντικό ρόλο στη δομή 
της πολωνικής αγοράς εργασίας. Προς το παρόν, υπάρχουν περίπου 
3 εκατομμύρια Ουκρανών στην Πολωνία και αποτελούν το βασικό 
προσωπικό πολλών επιχειρήσεων, κυρίως στους τομείς υπηρεσιών και 
μεταποίησης. Το άνοιγμα νέων αγορών εργασίας - ιδίως της Γερμανίας 
- σε εργαζόμενους από την Ουκρανία αποτελεί σοβαρή απειλή για εμάς 
και τις επιχειρήσεις μας. Αναγκαζόμαστε να αναζητήσουμε εναλλακτικές 
λύσεις και να προβούμε σε μακροπρόθεσμο στρατηγικό σχεδιασμό.»

Ο Όμιλος Adecco έχει εντοπίσει τρία εναλλακτικά μοντέλα που βοηθούν 
τις εταιρείες να ξανασκεφτούν τον τρόπο με τον οποίο επενδύουν στην 
επανακατάρτιση και αναβάθμιση δεξιοτήτων. Από αυτά, η επιλογή που 
προτείνουμε -για τα οφέλη που προσφέρει στις εταιρείες και στην ευρύτερη 
κοινωνία- είναι η δεύτερη, ο «Λογαριασμός Απασχολησιμότητας».
Αξίζει να σημειωθεί ότι κανένα από αυτά τα μοντέλα δεν προορίζεται ως 
μοναδική λύση στο έλλειμμα επένδυσης των επιχειρήσεων στους τομείς 

επανακατάρτισης και αναβάθμισης δεξιοτήτων, ούτε αλληλοαποκλείονται. 
Κάθε ένα από τα μοντέλα προσφέρει ευκαιρίες και οφέλη στις επιχειρήσεις 
και την κοινωνία, και το καθένα από αυτά συνοδεύεται από τις δικές του 
υλικοτεχνικές και ιδεολογικές προκλήσεις. Σε αυτή την ενότητα παρέχουμε 
μια επισκόπηση για κάθε μοντέλο, τονίζοντας τα πλεονεκτήματα και τα 
μειονεκτήματά τους.

Επένδυση στην κατάρτιση

«Ελπίζουμε ότι η κατάρτιση θα πάψει να θεωρείται ως 
επιπλέον επιβάρυνση για τον εργοδότη και θα γίνει αντιληπτή 
η ανάγκη κάθε χώρας να επενδύσει σε αυτήν, βελτιώνοντας 
τελικά την αποδοτικότητά της και διασφαλίζοντας ότι όλοι 
οι άνθρωποι θα απασχολούνται σε μια εργασία με νόημα».

Εκπαίδευση 
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Περιγραφή Λογιστική προσέγγιση Τι χρειάζεται να αλλάξει

ΜΟΝΤΕΛΟ 1: ΤΑΜΕΙΟ ΚΑΤΑΡΤΙΣΗΣ

ΜΟΝΤΕΛΟ 2: ΛΟΓΑΡΙΑΣΜΟΣ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΙΜΟΤΗΤΑΣ

ΜΟΝΤΕΛΟ 3: ΑΠΟΣΒΕΣΗ

Οι εργοδότες δημιουργούν ένα 
ξεχωριστό ταμείο αποκλειστικά 

για σκοπούς επανακατάρτισης και 
αναβάθμισης δεξιοτήτων.

Σε αυτό το ταμείο μπορεί να συνεισφέρει 
ο εργοδότης και (ενδεχομένως)  

ο εργαζόμενος.

Οι εισφορές στο ταμείο επανακατάρτισης 
και αναβάθμισης δεξιοτήτων πρέπει να 

αναγνωρίζονται ως επένδυση.

Οι εισφορές του εργοδότη στο 
ταμείο θεωρούνται επένδυση, η οποία 

αποσβένεται με βάση τη διαφορά 
μεταξύ του συνόλου των εισφερόμενων 

κεφαλαίων και της συνολικής αξίας 
του ταμείου κατά το τέλος του έτους. 
Οι πληρωμές για επανακατάρτιση και 

αναβάθμιση δεξιοτήτων γίνονται από το 
ταμείο, λαμβάνοντας παράλληλα έσοδα 

από επενδύσεις.

Οι επιχειρήσεις συνεισφέρουν στον
προσωπικό, μεταβιβάσιμο λογαριασμό 
κατάρτισης κάθε εργαζομένου, όπως 

καθορίζεται σε εθνικό επίπεδο.

Κρατικό, εθνικό σχέδιο. Ελάχιστη 
επενδυτική απαίτηση για επιχειρήσεις.Δ/Υ

Οι εργοδότες πληρώνουν για την 
επανακατάρτιση/αναβάθμιση δεξιοτήτων 
κατά τη διάρκεια της απασχόλησης και σε 
αντάλλαγμα οι εργαζόμενοι δεσμεύονται 

στον συγκεκριμένο εργοδότη για ορισμένο 
χρονικό διάστημα  

(ή επιστρέφουν τα χρήματα).

Η επανακατάρτιση/αναβάθμιση 
δεξιοτήτων πρέπει να αναγνωρίζεται ως 
επένδυση σε άυλο περιουσιακό στοιχείο.

Το αρχικό κόστος κεφαλαιοποιείται ως 
περιουσιακό στοιχείο και αποσβένεται 

κατά τη διάρκεια της περιόδου εργασίας 
στην εταιρεία. Εάν ο εργαζόμενος 
παραιτηθεί, το εναπομείναν κόστος  

θα επιστραφεί.

Εκπαίδευση 
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Για να σχηματίσουμε μια εικόνα του μέλλοντος, θα προσπαθήσουμε να 
κάνουμε μια εκτίμηση χρησιμοποιώντας μερικά δεδομένα έρευνας και 
ανάπτυξης που βρίσκονται ήδη στα σκαριά: 
Το Wi-Fi αρκεί από μόνο του:
Ζωντανά, συμμετοχικά, πολυκαναλικά μαθήματα, μάθηση μέσω πρακτικής - 
το μόνο που χρειάζεται είναι μια κάμερα, μια οθόνη και μια σύνδεση Wi-Fi. 
Η τοποθεσία δεν παίζει ρόλο:
Οι φοιτητές θα έχουν τη δυνατότητα να παρακολουθούν ηλεκτρονικά 
μαθήματα άλλων ιδρυμάτων, τα οποία θα υπολογίζονται αυτομάτως στη 
βαθμολογία τους στο ίδρυμα όπου σπουδάζουν στη χώρα τους. 
Η ενεργή συμμετοχή είναι υψίστης σημασίας:
Οι φοιτητές θα εκτιμούν πάντα την προσωπική συμμετοχή και την ενεργό 
μάθηση με συναδέλφους, καθηγητές, εμπειρογνώμονες και συμβούλους.
Η ποιότητα αυτής της συμμετοχής, και όχι ο φυσικός χώρος, είναι αυτό 
που θα καθορίσει τις αίθουσες διδασκαλίας του μέλλοντος. Οι συμβουλές 
εμπειρογνωμόνων από όλον τον κόσμο θα είναι συναφείς με τη δημιουργία 
καλύτερων, διασυνοριακών προτύπων συμπεριφορών.
Η ικανότητα είναι πανταχού παρούσα:
Το τετραετές πτυχίο θα πάψει να υπάρχει, δεδομένου ότι η ανώτερη 
εκπαίδευση μετατοπίζεται προς την κατεύθυνση πτυχίων βάσει ικανοτήτων 
έναντι των σημερινών προγραμμάτων που βασίζονται στη χρονική διάρκεια.

Ο Μεσαίωνας είναι της μόδας:
Το μέλλον της μάθησης δεν θα μοιάζει με την τυποποιημένη αίθουσα 
διδασκαλίας της βιομηχανικής εποχής, αλλά με τα μικρά ομαδικά μαθήματα 
της Οξφόρδης και του Κέιμπριτζ του Μεσαίωνα.
Η καθοδήγηση είναι το κλειδί: Σε αντίθεση με το παρελθόν, οι καλύτεροι 
διδάσκοντες δεν θα είναι καθηγητές ή δάσκαλοι, αλλά κάτι που θα μοιάζει 
με προπονητή και ψυχοθεραπευτή, ο οποίος θα είναι εκεί για να παρακινεί, 
να παρηγορεί σε περίπτωση απογοήτευσης και να δίνει συμβουλές σχετικά 
με τα εργαλεία που θα πρέπει να χρησιμοποιούνται σε κάθε ανάγκη.

Παραπομπές
1. GTCI 2019
2. https://www2.deloitte.com/insights/us/en/deloitte-review/issue-16/future-digital-education-technology.html
3. https://future-skilling.adeccogroup.com/downloads/fldecco - Future skilling report   2018.pdf
4. TOPLINK WEF
5. https://future-skilling.adeccogroup.com/downloads/fldecco bridging the skills gap report-(WEB)v4.pdf
6. https://www.studyinternational.com/news/5-ways-education-will-change-by-the-year-2020/
7. https://www.dontwasteyourtime.co.uk/elearning/classrooms-in-2050/

2020-2050: Πώς θα μοιάζει η εκπαίδευση;

Η πραγματική διαφορά το 2050 θα είναι η διαθεσιμότητα πολλαπλών 
προσεγγίσεων και η αναγνώριση πολλαπλών στόχων.

Ολοκληρώνοντας τον τρόπο με τον οποίο η εκπαίδευση θα εξελίσσεται 
σε συνάρτηση με τις κοινωνικές αλλαγές, ας ρίξουμε μια ματιά στο πώς 
ορισμένες πόλεις σχεδιάζουν να γίνουν «έξυπνες» και υπόσχονται να 
μεταμορφώσουν τον κόσμο.
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Έξυπνες
 πόλεις



Οι έξυπνες πόλεις είναι κάτι περισσότερο από μια τάση: είναι το μέλλον, επειδή ο 
κόσμος γίνεται όλο και περισσότερο αστικός, με το 60% του παγκόσμιου πληθυσμού 
να αναμένεται να ζει στις πόλεις μέχρι το 2050.

Σε ολόκληρο τον κόσμο, τα ποσά που δαπάνησαν οι έξυπνες πόλεις για την τεχνολογία 
ανήλθαν στα 80 δισεκατομμύρια δολάρια το 2016, ενώ αναμένεται να φθάσουν τα 
135 δισεκατομμύρια δολάρια μέχρι το 2021, σύμφωνα με έκθεση της International 
Data Corporation (IDC).

Οι πόλεις μετασχηματίζονται ψηφιακά για να βελτιώσουν τις περιβαλλοντικές, 
οικονομικές και κοινωνικές πτυχές της αστικής ζωής. Η IDC ορίζει την ανάπτυξη έξυπνων 
πόλεων ως τη χρήση έξυπνων πρωτοβουλιών που συνδυάζονται για την αξιοποίηση 
των τεχνολογικών επενδύσεων σε ολόκληρη την πόλη, με κοινές πλατφόρμες που 
αυξάνουν την αποτελεσματικότητα, δεδομένα που μοιράζονται μεταξύ συστημάτων 
και επενδύσεις στον τομέα της πληροφορικής.

Μια πραγματικά έξυπνη πόλη βελτιώνει την ποιότητα ζωής των πολιτών και των 
επισκεπτών της και, ενώ μια έξυπνη πόλη μπορεί να έχει πολλά πρόσωπα, όπως συμβαίνει 
και με τους ανθρώπους, κάποιες είναι πιο έξυπνες από άλλες. Διαβάστε παρακάτω για 
να μάθετε περισσότερα σχετικά με τις έξυπνες πόλεις και τι σημαίνουν για το μέλλον.

Έξυπνες πόλεις

Σύμφωνα με το Wikipedia, ο ορισμός μιας έξυπνης πόλης είναι ο εξής:
Οι έξυπνες πόλεις χρησιμοποιούν δεδομένα και τεχνολογία για να 
αυξήσουν την αποτελεσματικότητά τους, να βελτιώσουν τη βιωσιμότητα, 
να προάγουν την οικονομική ανάπτυξη και να βελτιώσουν την ποιότητα 
ζωής για τους ανθρώπους που ζουν και εργάζονται στην πόλη. Σημαίνει 
επίσης ότι η πόλη διαθέτει μια πιο έξυπνη ενεργειακή υποδομή.

Έξυπνες πόλει
ς



Το μοντέλο της έξυπνης πόλης
• Τι είναι μια έξυπνη πόλη;
Μια έξυπνη πόλη χρησιμοποιεί αισθητήρες και τεχνολογία IoT για να 
συνδέει στοιχεία σε όλη την έκτασή της ώστε να αντλεί δεδομένα και να 
βελτιώνει τη ζωή των πολιτών και των επισκεπτών της.

• Τι κάνει μια έξυπνη πόλη;
Συχνά, παρέχει μια εφαρμογή για κινητά που δίνει άμεση πρόσβαση σε 
δεδομένα, κανάλια επικοινωνίας και πολλά άλλα, ώστε οι άνθρωποι να 
μπορούν να κάνουν τα πάντα, από το να αποφεύγουν την κυκλοφοριακή 
συμφόρηση μέχρι να βρίσκουν σημείο στάθμευσης και να αναφέρουν μια 
λακκούβα ή έναν γεμάτο κάδο.

• Γιατί οι έξυπνες πόλεις έχουν σημασία;
Ο κόσμος γίνεται όλο και περισσότερο αστικοποιημένος και μέχρι το 2050 
αναμένεται ότι περισσότερο από το 60% του παγκόσμιου πληθυσμού θα 
ζει στις πόλεις. Η βελτίωση των συνθηκών διαβίωσης σε αυτές τις πόλεις, 
καθιστώντας τις πιο βιώσιμες και αποδοτικές και εξορθολογίζοντας τις 
υπηρεσίες, είναι απαραίτητη για την ποιότητα ζωής.

• Ποιους επηρεάζουν οι έξυπνες πόλεις;
Επηρεάζουν κάθε κάτοικο του πλανήτη.

• Πότε θα υπάρχουν έξυπνες πόλεις;
Υπάρχουν ήδη.

• Πού υπάρχουν έξυπνες πόλεις;
Οι πρώτες που υιοθέτησαν τεχνολογίες έξυπνων πόλεων ήταν κάποιες 
ευρωπαϊκές πόλεις, αλλά οι πόλεις των ΗΠΑ κέρδισαν γρήγορα έδαφος 
και πλέον ενσωματώνουν την τεχνολογία στις δημοτικές υποδομές τους.

• Ποιος εξασφαλίζει ότι υπάρχουν έξυπνες πόλεις;
Δημόσιες και ιδιωτικές εταιρείες, καθώς και οι ομοσπονδιακές αρχές, οι 
πολιτειακές αρχές και οι αρχές τοπικής αυτοδιοίκησης συμμετέχουν ώστε 
να διευκολύνουν τους δήμους στην υιοθέτηση της νέας τεχνολογίας. Οι 
συμπράξεις ιδιωτικού και δημόσιου τομέα αποδεικνύονται ένας έξυπνος 
τρόπος ώστε οι πόλεις να αξιοποιούν την τεχνολογία.

Το ευρωπαϊκό μοντέλο της έξυπνης πόλης αναπτύχθηκε σε συνεργασία με διάφορους εταίρους και στο πλαίσιο διακριτών σχεδίων με τη χρηματοδότηση 
ιδιωτικών ή δημόσιων ενδιαφερομένων και φορέων. Βασικά, παρέχει μια ενιαία προσέγγιση στο προφίλ και τη συγκριτική αξιολόγηση των ευρωπαϊκών πόλεων 
μεσαίου μεγέθους και θεωρείται ως ένα εργαλείο αποτελεσματικών διαδικασιών μάθησης αναφορικά με τις αστικές καινοτομίες σε συγκεκριμένους τομείς της 
αστικής ανάπτυξης. Μια έξυπνη πόλη είναι, επομένως, μια πόλη που αποδίδει στη βάση 6 χαρακτηριστικών, βασισμένη στον «έξυπνο» συνδυασμό επιχορηγήσεων 
και δράσεων εκ μέρους αποφασιστικών, ανεξάρτητων και ευαισθητοποιημένων πολιτών. (10)

Το μοντέλο της έξυπνης πόλης

Έξυπνη κινητικότητα

Έξυπνοι άνθρωποι
● Εκπαίδευση 
● Δια βίου μάθηση
● Εθνοτική πολυφωνία
● Ανοιχτό πνεύμα

Έξυπνη διαβίωση

Έξυπνη οικονομία 

Έξυπνη διακυβέρνηση Έξυπνο περιβάλλον

Έξυπνες πόλει
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Προφίλ πόλεων/Βασικά πεδία

0-0,5 0,5 1,0 1,5 2,0-1,0-1,5-2,0

Εξέταση κάποιων από τις έξυπνες πόλεις της Κεντρικής και Ανατολικής Ευρώπης (με πληθυσμό κάτω από 1 εκατ. κατοίκους)

Έξυπνη οικονομία

Έξυπνοι άνθρωποι

Έξυπνη διακυβέρνηση

Έξυπνη κινητικότητα

Έξυπνο περιβάλλον

Έξυπνη διαβίωση

Μέσος όρος

Θεσσαλονίκη (Ελλάδα) 
Τιμισοάρα (Ρουμανία) 
Οστράβα (Τσεχία) 
Κρακοβία (Πολωνία) 
Μπρατισλάβα (Σλοβακία) 
Φιλιππούπολη (Βουλγαρία) 
Λιουμπλιάνα (Σλοβενία)

Έξυπνες πόλει
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0-0,5 0,5 1,0 1,5 2,0-1,0-1,5-2,0

Προφίλ πόλεων/ Τομείς - Έξυπνοι άνθρωποι
Εξέταση κάποιων από τις έξυπνες πόλεις της Κεντρικής και Ανατολικής Ευρώπης (με πληθυσμό κάτω από 1 εκατ. κατοίκους)

Εκπαίδευση

Δια βίου μάθηση

Εθνοτική πολυφωνία

Ανοιχτό πνεύμα

Μέσος όρος

Θεσσαλονίκη (Ελλάδα) 
Τιμισοάρα (Ρουμανία) 
Οστράβα (Τσεχία) 
Κρακοβία (Πολωνία) 
Μπρατισλάβα (Σλοβακία) 
Φιλιππούπολη (Βουλγαρία) 
Λιουμπλιάνα (Σλοβενία)

Έξυπνες πόλει
ς



Ο Κωνσταντίνος Μυλωνάς, Cluster Head του Ομίλου Adecco στην Ελλάδα και τη Βουλγαρία, καταθέτει τις σκέψεις του για μια άλλη ελληνική 
πόλη για την οποία πιστεύει ότι έχει τα φόντα να αποτελέσει μια νέα έξυπνη πόλη.

«Τα Τρίκαλα, η πόλη των 60.000 κατοίκων και των 30.000 ποδηλατών, αποτελεί μια πόλη-πρότυπο τόσο για την Ελλάδα όσο και για την Ευρώπη. Σε αντίθεση 
με άλλες πόλεις της Ελλάδας, όπου δόθηκαν πολλές υποσχέσεις αλλά λίγες τηρήθηκαν, στα Τρίκαλα πραγματοποιήθηκαν τα απαραίτητα έργα, χάρις στο 
ενδιαφέρον των ντόπιων για την πόλη τους. Πρόκειται για μια πόλη-πρότυπο όσον αφορά τα συστήματα υψηλής τεχνολογίας και απόδοσης στον ψηφιακό 
τομέα, η οποία στοχεύει σε μια ηλεκτρονική διακυβέρνηση που μπορεί να αποφέρει πολλαπλά οφέλη στους πολίτες και να αυξήσει τη διαφάνεια.
Ήδη από το 2005, ο Δήμος Τρικκαίων δημιούργησε ένα αστικό δίκτυο που παρέχει δωρεάν ασύρματο internet σε όλους τους πολίτες. Το 2018 άρχισε η 
σταδιακή μετατροπή του σε μια πρότυπη πόλη «5G-ready» που θα επικεντρωθεί έντονα στο να προσφέρει «λύσεις βιώσιμης αστικής ανάπτυξης» σε πολίτες 
και επιχειρήσεις.
Επιπλέον, οι εκτεταμένοι ποδηλατοδρόμοι διευκολύνουν τη μετακίνηση πολιτών και τουριστών, πάντα με σεβασμό στο περιβάλλον. Οι πολίτες είναι 
ενθουσιώδεις υποστηρικτές του ποδηλάτου και έχουν υιοθετήσει έναν ευρωπαϊκό τύπο ποδηλατικής συμπεριφοράς στην καθημερινότητά τους. 
Πηγαίνοντας ένα βήμα παραπέρα, αλλά παραμένοντας στην περιοχή των δημόσιων συγκοινωνιών, τα Τρίκαλα έγιναν η πρώτη πόλη στον κόσμο που 
εκμεταλλεύτηκε τα διάσημα λεωφορεία χωρίς οδηγό, μια εφαρμογή του ευρωπαϊκού προγράμματος CityMobil2. Παρά τους αρχικούς δισταγμούς, οι 
κάτοικοι της πόλης αγκάλιασαν αυτή την καινοτομία στις δημόσιες συγκοινωνίες. Αυτή η παγκόσμια καινοτομία έχει προσελκύσει το ενδιαφέρον της διεθνούς 
επιστημονικής κοινότητας, η οποία έχει πραγματοποιήσει αρκετές μελέτες σχετικά με την αλληλεπίδραση πεζών και οχημάτων με τα λεωφορεία χωρίς οδηγό. 
Βέβαια, υπάρχουν ορισμένα προβλήματα, αλλά όλοι προσπαθούν να εξασφαλίσουν την απρόσκοπτη λειτουργία τους και να βρουν λύσεις σε όποια δυσκολία 
εμφανίζεται. 
Δεν θα ήταν υπερβολή να πούμε ότι τα Τρίκαλα δεν έχουν τίποτα να ζηλέψουν από μια σύγχρονη ευρωπαϊκή πόλη. Από την πρώτη επίσκεψη αισθάνεται κανείς 
μια διαφορετική αύρα. Ο ποταμός που διασχίζει το κέντρο της πόλης και οι γέφυρες που φωτίζονται τη νύχτα δημιουργούν ένα όμορφο και σπάνιο αστικό 
περιβάλλον. Πέρα από την ομορφιά τους, τα Τρίκαλα παρέχουν στους πολίτες μια σειρά από ανέσεις και έξυπνες λύσεις για μια καλύτερη ζωή μέσα στην πόλη. 
Δεν θα φανταζόμουν καλύτερο παράδειγμα αυτού που ονομάζουμε «έξυπνη πόλη».
Αυτή η πόλη είναι ένα κέντρο καινοτομίας και ένα παράδειγμα οικονομίας της γνώσης. Οι μικρές και μεσαίες επιχειρήσεις αποτελούν τη ραχοκοκαλιά της 
οικονομίας και μπορούν επίσης να αποτελέσουν το εφαλτήριο για την οικονομική ανάκαμψη της Ελλάδας. Συνδυάζοντας το επιχειρηματικό πνεύμα των 
Ελλήνων με τα πλεονεκτήματα της ηλεκτρονικής διακυβέρνησης, η Ελλάδα θα μπορούσε να έχει πραγματική προοπτική ανάπτυξης.
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25 55,7 51,1 58,9 55,5 68 45,2

56 44,9 42,6 54,9 38 43 45,6

50 47 41 50,2 35 58,1 50,6

37 52,3 36 59,4 52,2 64,1 50

57 44,4 46,3 50,2 40,5 44,5 40,5

48 47,4 40,5 46,4 44,5 66 41

Ευρώπη

Ευρώπη

Ευρώπη

Ευρώπη

Ευρώπη

Ευρώπη

Κέντρα ταλέντων ή διαρροή ταλέντων;
Με βάση τον Παγκόσμιο Δείκτη Ανταγωνιστικότητας Ταλέντου (GTCI) του 2019, συγκρίναμε κάποιες από τις μεγαλύτερες πόλεις της Κεντρικής και Ανατολικής 
Ευρώπης ως προς την ανταγωνιστικότητά τους στην προσέλκυση ταλέντων. Όπως αναφέρεται στον GTCI, ο οποίος ταξινομεί τις πόλεις τα τελευταία 3 χρόνια: 
«Καινοτόμες στρατηγικές ταλέντου αναδύονται σε όλα τα μέρη του κόσμου, ενώ οι πόλεις διαδραματίζουν έναν ολοένα και πιο σημαντικό ρόλο σε αυτές τις 
στρατηγικές.
Τέτοιου είδους στρατηγικές επηρεάζουν κάθε πτυχή της ανταγωνιστικότητας ταλέντου, συμπεριλαμβανομένης της εκπαίδευσης, της κατάρτισης και 
επανακατάρτισης, της προσέλκυσης ταλέντων από άλλες περιοχές και της προώθησης της συν-δημιουργίας με τα τοπικά ταλέντα, καθώς και της ενθάρρυνσης 
των εισερχόμενων (ή επαναπατριζόμενων) ταλέντων ώστε αυτά να παραμείνουν και να συμβάλουν στους μακροπρόθεσμους στόχους μιας περιοχής». Όταν 
ανταγωνίζονται για την προσέλκυση ταλέντων, οι πόλεις επωφελούνται από τρία βασικά πλεονεκτήματα που έχουν έναντι των κρατών: (1) ρυθμούς οικονομικής 
ανάπτυξης που μπορούν να είναι σημαντικά υψηλότεροι από τον εθνικό μέσο ρυθμό ανάπτυξης των αντίστοιχων χωρών τους, (2) ειδικά πλεονεκτήματα που 
σχετίζονται με τη γεωγραφία, την κουλτούρα ή την ποιότητα ζωής (περιβάλλον, πολιτισμός, κόστος ζωής, ασφάλεια) και (3) υψηλότερο βαθμό ευελιξίας και 
ικανότητας προώθησης.
Χωρίζοντας τις κορυφαίες πόλεις της περιοχής σε ομάδες των 4, συγκρίνουμε την απόδοσή τους σύμφωνα με τους 6 πυλώνες του GTCI:
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67 40,8 43,6 30,1 38,8 27,4 42,2

83 32,2 28,2 34,3 30 41,2 27,5

78 37,1 24,5 36,4 37,1 47,1 40,6

99 26,2 23,7 30,6 20,6 24,6 19,3

60 43,1 31,6 38,1 49,2 59,1 37,2

80 35,2 26,1 39,8 25,7 54,3 30,2
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ΕυρώπηΒΟΥΚΟΥΡΕΣΤΙ

ΚΩΝΣΤΑΝΤΙΝΟΥΠΟΛΗ

ΣΟΦΙΑ

ΖΑΓΚΡΕΜΠ

ΚΡΑΚΟΒΙΑ

ΒΕΛΙΓΡΑΔΙ

Βόρεια Αφρική  
& Δυτική Ασία

Ευρώπη

Ευρώπη

Ευρώπη

Ευρώπη
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Education2.0

Η εποχή των εργαζομένων
Το τελευταίο κεφάλαιο ξεκινά από εκεί που τελείωσε η πρώτη μας έκθεση για 
τις δεξιότητες, εξετάζοντας την ανάπτυξη ταλέντων και δεξιοτήτων.

Τα μοντέλα ταλέντων έχουν εξελιχθεί την τελευταία δεκαετία, με 
επιτάχυνση μέσα στην οικονομική ύφεση - οι εταιρείες δεν έχουν πια την 
πολυτέλεια να προσκολληθούν σε κατεστημένες στρατηγικές ταλέντων.
Στην πραγματικότητα, προκειμένου να προσελκύσουν, να προσλάβουν, 
να αναπτύξουν και να διατηρήσουν τα σωστά ταλέντα, οι εταιρείες 
χρειάζεται να ξανασκεφτούν τα μοντέλα ταλέντων τους. Πολλές 
παραμένουν προσκολλημένες σε μη αποδοτικές πρακτικές που 
αντικατοπτρίζουν τη λογική του 20ού αιώνα για το πώς, πότε και από 
ποιον γίνεται η δουλειά.
Το παλιό μοντέλο δεν λειτουργεί πια για πολλούς από τους επιτυχημένους 
παίκτες, ούτε καλύπτει τις ανάγκες της μεγάλης πλειοψηφίας του 
σημερινού εργατικού δυναμικού. Οι εταιρείες σπαταλούν πόρους, 
τόσο ανθρώπινους, όσο και χρηματικούς, διαιωνίζοντας προγράμματα 
ανθρωπίνων πόρων που δεν εναρμονίζονται με τον τρόπο με τον οποίο 
υλοποιούνται οι εργασίες.
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Τι διακυβεύεται:
Οι προκλήσεις ενός νέου κοινωνικού συμβολαίου 
για την εργασία

Κοινωνική προστασία Μακροπρόθεσμες τάσεις

Ευέλικτες ρυθμίσεις εργασίας

Το πρόσωπο των κοινωνιών

Η οικονομία της πλατφόρμας ρίχνει λίγο φως

Όλο και λιγότεροι άνθρωποι συνάπτουν άμεσες συμβάσεις 
πλήρους απασχόλησης και αορίστου χρόνου

Η άνοδος της οικονομίας της “πλατφόρμας” 
αποκαλύπτει το έλλειμμα νομοθετικού πλαισίου

Διαφορετικές κοινωνίες, διαφορετικά 
κοινωνικά συμβόλαια

Οι εργαζόμενοι και οι εργοδότες αναζητούν ευελιξία

Τα δίκτυα κοινωνικής προστασίας συχνά 
παρουσιάζουν ελλείψεις

Η εμφάνιση νέων τύπων απασχόλησης τις τελευταίες δεκαετίες, 
συμπεριλαμβανομένης της προσωρινής και της επιμερισμένης απασχόλησης, 
συνέβαλε στη δημιουργία μιας πιο σύνθετης αγοράς εργασίας. Δεν είναι 
πλέον ακριβές να θεωρούμε «κανόνα» τις άμεσες συμβάσεις πλήρους 
απασχόλησης και αορίστου χρόνου και όλες τις υπόλοιπες ως «εξαιρέσεις».

Το Ευρωπαϊκό Κοινοβούλιο εκτιμά ότι μεταξύ 1% και 5% των ενηλίκων στην 
ΕΕ έχει αναλάβει αμειβόμενη εργασία στην οικονομία της “πλατφόρμας”. 
(3) Η άνοδος αυτού του νέου φαινομένου έχει θέσει το ζήτημα του 
τρόπου παροχής επαρκούς κοινωνικής προστασίας σε μια ολοένα και 
πιο σύνθετη παγκόσμια αγορά εργασίας, συμπεριλαμβανομένων τομέων 
όπως η «οικονομία του διαμοιρασμού» (gig economy). Καθώς η εργασία 
θα διαφοροποιείται περαιτέρω θα προκύψουν και άλλες προκλήσεις, 
συμπεριλαμβανομένων των διασυνοριακών αλληλεπιδράσεων μεταξύ 
μικρών επιχειρήσεων, προκλήσεις που θα αυξάνονται καθώς η κοινωνία 
θα αντιμετωπίζει ευρύτερα ζητήματα, όπως ο τρόπος αντιμετώπισης της 
απλήρωτης εργασίας, για παράδειγμα σε μια οικογενειακή επιχείρηση, 
ή της εργασίας που συμβάλλει στη δημιουργία κοινωνικής αξίας, όπως η 
φροντίδα ενός ηλικιωμένου μέλους της οικογένειας ή ο εθελοντισμός. 
Η αναζήτηση ενός νέου κοινωνικού συμβολαίου εκτείνεται πέρα από την 
οικονομία της “πλατφόρμας” στον σημερινό περίπλοκο κόσμο της εργασίας. 
Μπορεί η εργασία μέσω “πλατφόρμας” να αποτελέσει τον καταλύτη που 
θα επιφέρει βελτιώσεις για όλους;

Ακόμη και στις πλουσιότερες χώρες, υπάρχουν σημαντικές ελλείψεις στα 
δίκτυα κοινωνικής ασφάλειας για όσους δεν εργάζονται σε μια μόνιμη θέση 
πλήρους απασχόλησης.
Υψηλότερο κίνδυνο διατρέχουν οι άτυποι, αδήλωτοι ή μη αμειβόμενοι 
εργαζόμενοι χωρίς σύμβαση. Αλλά και πολλοί συμμετέχοντες στην 
επίσημη οικονομία, όπως οι αυτοαπασχολούμενοι, οι προσωρινά και μερικά 
απασχολούμενοι, αντιμετωπίζουν επίσης σημαντικά κενά στην κοινωνική 
προστασία. Στην ΕΕ, το 13% των νομίμως αναγνωρισμένων εργαζομένων 
στερείται αποτελεσματικής ασφάλισης ανεργίας και ένα 8% δεν λαμβάνει 
επίδομα ασθενείας εάν δεν μπορεί να εργαστεί.
Στη Νότια Κορέα, μόνο οι μισοί εργαζόμενοι περίπου εγγράφονται στο 
σύστημα ασφάλισης ανεργίας. Και στις ΗΠΑ, μια πρόσφατη έρευνα 
του Linkedln διαπίστωσε ότι η μεγαλύτερη ανησυχία των ελεύθερων 
επαγγελματιών είναι η εξεύρεση επαρκούς κάλυψης υγείας. (2)

Το κοινωνικό συμβόλαιο για την εργασία πρέπει να ενισχύει, και όχι να 
περιορίζει, έναν πιο σύνθετο κόσμο εργασίας, αλλά οι τυποποιημένες 
λύσεις δεν είναι η απάντηση.
Οι πολιτικές επιλογές σημαίνουν ότι τα κοινωνικά συμβόλαια ποικίλλουν 
σημαντικά από χώρα σε χώρα - ακόμη και εντός των χωρών. 
Οι άνθρωποι σε διαφορετικά ρυθμιστικά πλαίσια εργασίας, στο Ηνωμένο 
Βασίλειο, τη Δανία και τις ΗΠΑ, για παράδειγμα, έχουν διαφορετικές 
ανησυχίες.

Υπάρχουν διάφοροι τύποι εργασίας που ανταποκρίνονται στις ανάγκες 
των επιχειρήσεων σε μια ανταγωνιστική παγκόσμια οικονομία. Τα ρευστά 
και σύνθετα οικονομικά περιβάλλοντα αποτελούν πρόκληση για τα 
παραδοσιακά επιχειρηματικά μοντέλα και οι εταιρείες επιλέγουν την 
ευελιξία: σε μερικές πολυεθνικές επιχειρήσεις, το ποσοστό του ευέλικτου 
εργατικού δυναμικού (συμπεριλαμβανομένων των εργολάβων και των 
ελεύθερων επαγγελματιών) φτάνει και το 40%. 
Οι διαφορετικές και ευέλικτες ρυθμίσεις απασχόλησης δίνουν στους 
εργοδότες μεγαλύτερη ευελιξία πρόσβασης σε ταλέντα με τις μοναδικές 
δεξιότητες που χρειάζονται για μια συγκεκριμένη δραστηριότητα, δυνητικά 
με χαμηλότερο κόστος σε σχέση με τις άμεσες συμβάσεις πλήρους 
απασχόλησης και αορίστου χρόνου. 
Ένας άλλος παράγοντας ανόδου των διαφορετικών μορφών εργασίας 
είναι το ίδιο το εργατικό δυναμικό. Στις χώρες του ΟΟΣΑ, για παράδειγμα, 
μόνο μια μειοψηφία εργαζομένων με μερική απασχόληση δηλώνουν ότι θα 
προτιμούσαν πλήρη απασχόληση. 
Η ευελιξία είναι ιδιαίτερα ελκυστική στους νεότερους: μια έρευνα του 
ομίλου Adecco και της Linkedln διαπίστωσε ότι το 82% των ατόμων ηλικίας 
18-26 ετών επιλέγουν ως σταδιοδρομία την ελεύθερη απασχόληση.
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Η Anna Wicha, General Director, Adecco Poland, δηλώνει σχετικά 
με την πολωνική αγορά:

«Το ποσοστό ανεργίας στην Πολωνία κυμαίνεται γύρω στο 6%. Σε 
άλλες χώρες της περιοχής, παρατηρείται επίσης μια μετατόπιση του 
κέντρου βάρους στην αγορά εργασίας - οι υποψήφιοι για εργασία και 
οι εργαζόμενοι κατέχουν κυρίαρχο ρόλο. Οι εργοδότες που δεν έχουν 
ακόμη αναθεωρήσει τη συντηρητική προσέγγιση «Πληρώνω, απαιτώ», είτε 
αντιμετωπίζουν προβλήματα είτε θα αντιμετωπίσουν σύντομα. Νικητές στη 
σημερινή αγορά εργασίας είναι εκείνοι που δεν φοβούνται την ευελιξία 
και τον διάλογο. Τα προβλήματα των εργοδοτών όσον αφορά στην 
εξεύρεση κατάλληλων υποψηφίων δεν είναι μόνο αποτέλεσμα της καλής 
οικονομικής κατάστασης. Είναι, επίσης, αποτέλεσμα της δυναμικής του 
μετασχηματισμού που υφίσταται η οικονομία στην εποχή της τέταρτης 
βιομηχανικής επανάστασης. Η αναντιστοιχία μεταξύ της εκπαίδευσης και 
των αναγκών των σύγχρονων εργοδοτών και η δυσκολία στην πρόβλεψη 
των ικανοτήτων που ενδεχομένως να αποδειχθούν θεμελιώδεις σε βάθος 
μερικών ετών, δεν ευνοούν τον μακροπρόθεσμο σχεδιασμό των πολιτικών 
Ανθρωπίνου Δυναμικού. 
Παραδόξως, οι εργοδότες και οι εργαζόμενοι χρειάζονται την ίδια ικανότητα 
ώστε να πετύχουν στη σύγχρονη αγορά εργασίας. Πρέπει όλοι τους να 
είναι σε θέση να προσαρμόζονται με ευελιξία στις αλλαγές. Πρέπει να 
κατανοήσουμε τη σημασία της ψηφιακής νοημοσύνης, της διά βίου μάθησης 
και της ανοικτής στάσης στην επανεκπαίδευση των υποψηφίων για εργασία 
και των εργαζομένων. Οι εργοδότες πρέπει να γνωρίζουν ότι τα άκαμπτα 
πλαίσια και ο αυστηρός έλεγχος δεν ανταποκρίνονται πλέον στις ανάγκες του 
παρόντος, το οποίο απαιτεί από τις επιχειρήσεις μια μόνιμη ετοιμότητα για 
αλλαγή.

Η ευελιξία είναι θεμελιώδης για την "αγορά των εργαζομένων". Στην 
περίπτωση των εργοδοτών, η προσέγγιση αυτή πρέπει να εφαρμοστεί 
σε διάφορα επίπεδα. Όλο και περισσότερες εταιρείες αποφασίζουν να 
καταστήσουν πιο ευέλικτη την πολιτική προσωπικού τους, διαφοροποιώντας 
τις προσφερόμενες συμβάσεις ή αναθέτοντας εξωτερικά κάποιες από 
τις εργασίες τους. Όλο και περισσότερο, αυτό αφορά επιχειρηματικές 
διαδικασίες όπως η παραγωγή, τα logistics ή οι πωλήσεις. Ένα άλλο 
ζήτημα είναι η προσέγγιση του ρόλου του εργαζομένου στην εταιρεία: 
ο χρόνος και ο τόπος παροχής των υπηρεσιών εξακολουθούν να είναι 
σημαντικά στην εποχή της προοδευτικής ψηφιοποίησης και του σταδιακού 
αυτοματισμού; Αν όχι, τότε αξίζει να εγκαταλείψουμε το κλασικό ωράριο 
"9 με 5". Η τελευταία, αλλά εξίσου σημαντική πτυχή είναι η ευελιξία της 
μεθόδου διαχείρισης. Στην εποχή της τέταρτης βιομηχανικής επανάστασης, 
το μοντέλο της ενεργής συμμετοχής της ηγεσίας αποκτά περισσότερη 
σημασία. Σκοπός του είναι κυρίως να εμπνεύσει τους εργαζομένους και να 
δημιουργήσει καλές συνθήκες εργασίας. Ένας ηγέτης με ενεργή συμμετοχή 
είναι κάτι περισσότερο από έναν διευθυντή που δίνει εντολές και ελέγχει 
την εκτέλεση τους. Είναι κάποιος που αναλαμβάνει την ευθύνη για τους 
εργαζομένους του και έχει όραμα για την ανάπτυξη της επιχείρησης που 
συνδέεται με την ατομική ανάπτυξη του εργαζομένου.
Και κάτι πολύ σημαντικό: οι εργοδότες δεν θα πρέπει να περιμένουν μια 
γρήγορη αντιστροφή της τρέχουσας τάσης. Παρά την επιβράδυνση της 
οικονομίας, η "αγορά των εργαζομένων" τα πάει περίφημα. Και παρόλο που 
το ποσοστό ανεργίας μπορεί να αυξάνεται αργά, σε πολλούς κλάδους η 
δεσπόζουσα θέση του υποψηφίου για εργασία και του εργαζομένου δεν 
θα αλλάξει».

Τον 21ο αιώνα, σε μια αγορά που καθορίζεται από τη συμπεριφορά των 
υποψηφίων η δημιουργία ενός εμπορικού σήματος για το οποίο μπορεί 
να είσαι περήφανος είναι η απάντηση στην προσέλκυση και διατήρηση 
του σωστού ταλέντου σε ένα ολοένα και πιο ανταγωνιστικό περιβάλλον. 
Οι εργοδότες που απολαμβάνουν υψηλή αναγνωρισιμότητα σήματος 
στηρίζονται σε αυτό σε μεγάλο βαθμό προκειμένου να προσελκύσουν το 
κατάλληλο προσωπικό. Μια πρόσφατη μελέτη αναφορικά με τον χώρο 
εργασίας έδειξε ότι το εμπορικό σήμα του εργοδότη αποτελούσε βασικό 
παράγοντα στις προσλήψεις προσωπικού, και μαζί με την εξέλιξη της 
σταδιοδρομίας συνιστούν τα δύο βασικά χαρακτηριστικά που καθορίζουν 
τις αποφάσεις των δυνητικών προσληφθέντων.

Ο Τάσος Στυλιανίδης, συνεργάτης της Adecco, ο οποίος εργάζεται 
ως στέλεχος Σχεδιασμού Ζωτικότητας στη Philip Morris International, 
δηλώνει ότι «μια εταιρεία μπορεί να χαρακτηριστεί ως εργοδότης επιλογής 
όταν έχει καταφέρει να οικοδομήσει ένα επιτυχημένο εμπορικό σήμα. 
Ένας εργοδότης επιλογής είναι ένας εργοδότης που προσφέρει μια υπέροχη 

κουλτούρα εργασίας και ένα περιβάλλον εργασίας που προσελκύει και 
διατηρεί εργαζόμενους υψηλής εξειδίκευσης. Τα χαρακτηριστικά του 
περιβάλλοντος που προσφέρει ένας εργοδότης επιλογής ευνοούν την 
ευημερία των εργαζομένων και των πελατών.
Ένα από τα βασικά θέματα που θα πρέπει να αντιμετωπίσει μια εταιρεία 
ώστε να γίνει εργοδότης επιλογής είναι να κάνει τους εργαζομένους της 
να αισθάνονται ασφαλείς για την εργασία τους. Ένας άλλος σημαντικός 
παράγοντας είναι η ευκαιρία για ανέλιξη. 
Η δέσμευση μιας εταιρείας προς τους εργαζομένους και τους πελάτες 
της είναι επίσης ένας σημαντικός παράγοντας που μπορεί να την κάνει να 
ξεχωρίζει ανάμεσα στις άλλες. Ένας εργαζόμενος υψηλής εξειδίκευσης 
σίγουρα θα επιλέξει έναν εργοδότη που θα του εξασφαλίσει ισορροπία 
μεταξύ εργασίας και προσωπικής ζωής και θα επιτρέπει στο προσωπικό 
της την επιλογή του ευέλικτου προγραμματισμού. Τελευταίο, αλλά εξίσου 
σημαντικό: η δίκαιη αντιμετώπιση και η αναγνώριση είναι απαραίτητες για 
έναν εργοδότη επιλογής δεδομένου ότι μπορούν να αποτελέσουν μία από 
τις ισχυρότερες μορφές ανατροφοδότησης».

Η φήμη εργοδότη (Employer Branding) στον 21ο αιώνα
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«Ο "πόλεμος" για την κατάκτηση ταλέντων είναι γεγονός», λέει η 
Ευαγγελία Ίσαρη, Διευθύντρια Μάρκετινγκ & Επικοινωνίας στον όμιλο 
Adecco Ελλάδας. Η εταιρεία «πρέπει να γνωρίζει πώς να προβάλλει 
τα πλεονεκτήματά της, να προσδιορίσει τους τομείς που χρειάζονται 
βελτίωση και να αναλάβει δράση για να κερδίσει αυτόν τον πόλεμο και 
να προσελκύσει τα καλύτερα ταλέντα. Χρειάζονται συγκεκριμένα σχέδια 
δράσης, τόσο σε επίπεδο λειτουργίας της εταιρείας όσο και σε σχέση με 
την εσωτερική κουλτούρα, ενώ αυτή η προσπάθεια απαιτεί την ενεργή 
συμμετοχή της ανώτατης διοίκησης. Απαιτεί τόσο δέσμευση όσο και χρόνο. 
Μια "επιτυχημένη" ταυτότητα εργοδότη δεν είναι κάτι που χτίζεται από τη 
μία μέρα στην άλλη. Αντίθετα, είναι μια μακρά και συνεχής διαδικασία.
Στον Όμιλο Adecco, θέλουμε να μοιραζόμαστε το ποιοι πραγματικά είμαστε 
και το τι πρεσβεύουμε. Αυτό που μας κάνει πραγματικά σπουδαίους. Οι 
εργαζόμενοί μας είναι οι καλύτεροι πρεσβευτές μας! Δίνουμε έμφαση στο 

να αισθάνονται ευτυχισμένοι που εργάζονται για εμάς και να το διαδίδουν. 
Αυτό που οι εργαζόμενοί μας εκτιμούν περισσότερο στον χώρο εργασίας 
μας είναι το σαφές όραμα και οι ξεκάθαρες αξίες και στόχοι μας, το ότι 
μοιραζόμαστε τις φιλοδοξίες μας από την κορυφή ως τη βάση και το ότι 
διαθέτουμε ένα σαφές σχέδιο για τη συμμετοχή των ανθρώπων και των 
ομάδων μας στην επίτευξη των κοινών μας στόχων. Την ίδια στιγμή, δίνουμε 
έμφαση στο να χαρίζουμε μια εξαιρετική εμπειρία σε κάθε ενδιαφερόμενο, 
πελάτη ή προμηθευτή, καθώς οποιοσδήποτε μπορεί να γίνει «πρεσβευτής» 
του σήματός μας αν του δείξουμε ότι τον αντιμετωπίζουμε με σεβασμό και 
σοβαρότητα. Οι μικρές καθημερινές εμπειρίες έχουν σημασία.
Οι προσπάθειές μας αποδίδουν και, ως εκ τούτου, είμαστε περήφανοι που 
βρισκόμαστε ανάμεσα στις 5 πιο ελκυστικές εταιρείες στη λίστα "World’s 
Best Workplaces” 2018.

● �Προσδιορισμός βασικών παραμέτρων ελκυστικότητας μιας 
εταιρείας - για παράδειγμα: κουλτούρα χώρου εργασίας, 
ανταγωνιστικό πακέτο αποδοχών, διεθνής προβολή κ.λπ.

● �Προσδιορισμός σαφών παραμέτρων 
εξέλιξης της σταδιοδρομίας για κάθε θέση 
εργασίας.

● �Τόσο η ταυτότητά σας ως εργοδότης όσο και οι στρατηγικές των εμπορικών 
σημάτων που απευθύνονται  στους πελάτες πρέπει να ευθυγραμμιστούν 

● �Κάτι τέτοιο θα αντικατοπτρίζει αποτελεσματικά και με συνέπεια 
το σήμα σας και θα σας εξασφαλίσει την προσέλκυση των 
σωστών ανθρώπων.

● �Απλοποιήστε τη διαδικασία προσλήψεων, θέτοντας σαφείς  
προσδοκίες και καθορίζοντας 
- πού και πώς δημοσιεύετε μια αγγελία για θέση εργασίας,  
- πόσο εύκολο είναι για τους ανθρώπους να υποβάλουν αίτηση,
- πότε και πώς ανταποκρίνεστε στις αιτήσεις,  
- τον αριθμό των βημάτων συνέντευξης,
- πού, από ποιον και πώς διεξάγονται οι συνεντεύξεις σας,  
- τη διαδικασία απόρριψης και πρότασης συνεργασίας,
- �τέλος, πώς παραμένετε σε επαφή με τους νεοπροσληφθέντες μέχρι 

την ημέρα που θα αρχίσουν την εργασία τους, προκειμένου να 
διατηρήσετε το ενδιαφέρον τους.

● �Η συνέπεια του εμπορικού σήματος και τα μοναδικά 
μηνύματα αποτελούν το κλειδί για την οικοδόμηση της 
αποστολής της εταιρείας

● �Ακολουθούν μερικές ερωτήσεις που θα σας βοηθήσουν να 
αξιολογήσετε την πρόοδο της διαδικασίας:
- Θα συνιστούσαν σε έναν φίλο τους να εργαστεί σε εσάς;
- Θα σας επαινούσαν ως εργοδότη;
- Πόσο καιρό σχεδιάζουν να παραμείνουν στην εταιρεία σας;
- �Είναι διατεθειμένοι να δώσουν τον καλύτερο εαυτό τους ώστε να 

εξασφαλίσουν την επιτυχία της εταιρείας;

● �Ακόμη και η ισχυρότερη, πιο μελετημένη και η πιο δυναμική εμπορική 
ταυτότητα θα πέσει στην αφάνεια αν δεν κρατηθεί ζωντανή από το 
προσωπικό. 

● �Η αληθινή δέσμευση των εργαζομένων θα εξασφαλιστεί μόνο εάν το σήμα 
είναι ενσωματωμένο στην κουλτούρα του οργανισμού, αν έχει 
γίνει δεύτερη φύση και καλλιεργείται από τη διοίκηση.  

● �Οι εργαζόμενοι είναι οι πραγματικοί «πρεσβευτές 
σήματος», συνεπώς το να μην εξασφαλίσετε τη 
δέσμευσή τους εξαρχής είναι ένα λάθος που μπορεί 
εύκολα να αποφευχθεί.

Δημιουργία δεξαμενής ταλέντων  
& Παράμετροι προσέλκυσης

Ευθυγραμμίστε την ταυτότητά 
σας ως εργοδότης με τα 
εμπορικά σας σήματα

«Πρεσβευτές» σήματος  
από την κορυφή στη βάση

Προσλήψεις με γνώμονα  
τις διαδικασίες

Συνέπεια &  
διαχείριση διαδικασίας
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Για να σας βοηθήσουμε να ξεκινήσετε, ακολουθούν 
μερικές προτάσεις που μπορεί να σας φανούν χρήσιμες:

1. Κουλτούρα ανοιχτής επικοινωνίας και συνεχούς βελτίωσης:

Α   �Ενθαρρύνετε τους προϊσταμένους να επικοινωνούν ανοιχτά τις βέλτιστες πρακτικές

B   �Η ελεύθερη έκφραση έχει γίνει κάτι το συνηθισμένο και η ομάδα διοίκησης πρέπει να ενθαρρύνει την ανοιχτή επικοινωνία μέσω ανάλογων διαδικασιών και 
ανταμοιβών.

2. Ισορροπία μεταξύ καλής διαχείρισης και υψηλής παραγωγικότητας:

Α   �Η βάση της ταυτότητας κάθε εργοδότη είναι οι πρακτικές διοίκησης με στόχο τη διατήρηση της αυξανόμενης παραγωγικότητας των εργαζομένων. 

B   �Οι προϊστάμενοι πρέπει να καταβάλλουν προσπάθειες ώστε όχι μόνο να είναι καλοί αλλά να φαίνονται και καλοί .

3. Απόκτηση δημόσιας αναγνώρισης (Great Place to Work):

Α   �Η καταγραφή σας σε κάποια από τις λίστες των «καλύτερων εργασιακών χώρων» αυξάνει την αξιοπιστία της επιχείρησης.

B   �Ταυτόχρονα, το κοινό στο οποίο στοχεύετε πείθεται ότι η επιχείρησή σας είναι ένα καλό μέρος για να εργάζεται κανείς.

4. Οι εργαζόμενοι μιλούν για εσάς «δυναμικά»: 

Α   �Εάν η ταυτότητα ενός εργοδότη είναι σωστή, οι εργαζόμενοί του βγαίνουν και μιλούν για τις εμπειρίες τους στο δίκτυο των προσωπικών και επιχειρηματικών 
επαφών τους.

B   �Το «viral marketing» είναι το πιο σημαντικό κομμάτι μιας επιτυχημένης ταυτότητας εργοδότη, επειδή έχει σημαντικότερο αντίκτυπο από τις ιστορίες που λέει η 
ίδια η επιχείρηση.

5. Γίνετε το αντικείμενο συζήτησης:

Α   �Όταν η εταιρεία σας γίνεται το «αντικείμενο συζήτησης» σε δημοσιεύσεις, βοηθά στην αναγνωρισιμότητά της. Η εικόνα του Διευθύνοντος Συμβούλου συνδέεται 
με την ταυτότητα της εταιρείας ως εργοδότη, ενώ οι όποιες αρνητικές ειδήσεις μπορεί να έχουν αρνητικό αντίκτυπο.

6. Γίνετε μια επιχείρηση - σημείο αναφοράς:

Α   �Οι επιχειρήσεις που είναι σημεία αναφοράς είναι εκείνες που πρωτοπορούν.

B   �Άλλες επιχειρήσεις προσπαθούν να μάθουν και να μιμηθούν τις πρακτικές τους.

7. Επικοινωνήστε στους υποψήφιους τις βέλτιστες πρακτικές σας: 

Α   �Οι επιχειρήσεις πρέπει να επικοινωνούν τα μηνύματά τους με τρόπο ώστε να εστιάζουν στις διοικητικές και επιχειρηματικές πρακτικές και να ενημερώνουν τους 
πιθανούς υποψηφίους για εργασία ότι προσφέρουν καλές θέσεις και προοπτικές.

8. Συστήματα μέτρησης της φήμης:

Α   ��Προκειμένου να προσαρμοστούν στις μεταβαλλόμενες ανάγκες, τα συστήματα μέτρησης της φήμης πρέπει να γίνουν σημαντικός παράγοντας. 

B   �Χωρίς μέτρηση και σύγκριση, καμία επιχείρηση δεν μπορεί να βελτιωθεί.
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Η Urszula Diament, νεοπροσληφθείσα Senior Marketing Professional 
στην Πολωνία, δηλώνει ότι: «Στη συζήτηση περί αγοράς εργασίας, η 
δεσπόζουσα θέση των υποψηφίων για εργασία και των εργαζομένων 
έχει υπογραμμιστεί εδώ και αρκετά χρόνια. Όταν διαβάζουμε ή 
παρακολουθούμε τα μέσα μαζικής ενημέρωσης, είναι εύκολο να 
σχηματίσουμε την εντύπωση ότι η εύρεση μιας καλής θέσης εργασίας, 
οι παροχές και η αύξηση των μισθών αποτελούν την καθημερινότητα 
των περισσότερων Πολωνών. Από τη σκοπιά των νέων που ξεκινούν τη 
σταδιοδρομία τους, τα πράγματα είναι λίγο διαφορετικά. Κάθε χρόνο, το 
εκπαιδευτικό σύστημα "διοχετεύει" στην αγορά όχι μόνο μηχανικούς και 
προγραμματιστές, αλλά και πολλούς άλλους ανθρώπους, ανθρώπους που 
έχουν μεν μεγάλες δυνατότητες, αλλά οι ικανότητές τους δεν είναι τόσο 
επιθυμητές από τους σημερινούς εργοδότες.

Από την σκοπιά του υποψηφίου για εργασία, η ενεργή και πολύπλευρη 
υποστήριξη εταιρειών όπως η Adecco μπορεί να είναι η απάντηση σε αυτές 
τις προκλήσεις. Οι νέοι που αναζητούν την πρώτη τους δουλειά συχνά 
χρειάζονται υποστήριξη στον τομέα της αναγνώρισης των ικανοτήτων τους, 
της υπόδειξης της πορείας ανάπτυξής τους ή της δυνατότητας επέκτασης 
των ικανοτήτων τους προς την κατεύθυνση εκείνων που είναι ιδιαίτερα 
απαραίτητες στη σύγχρονη οικονομία. Μια ολιστική προσέγγιση όσον 
αφορά στον υποψήφιο για εργασία, η οποία δεν θα βασίζεται στην επιλογή 
του καλύτερου βιογραφικού αλλά στη δημιουργία χώρου για ανάπτυξη 
και ικανότητες, είναι, κατά τη γνώμη μου, το μέλλον του τομέα Ανθρώπινου 
Δυναμικού. Και, πάνω απ’ όλα, είναι ένας τρόπος να συνδυαστούν οι 
ανάγκες τόσο των εργοδοτών όσο και των εργαζομένων».
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10. 	�Για να λάβουμε αποτελέσματα στο επίπεδο των παραγόντων, των χαρακτηριστικών και του τελικού αποτελέσματος για κάθε πόλη, είναι απαραίτητο 

να συναθροίσουμε τις τιμές σε επίπεδο δείκτη. Για τη συνάθροιση μιας αντίστοιχης ομάδας δεικτών σε τομείς, εξετάζουμε επίσης το ποσοστό κάλυψης 
κάθε δείκτη. Ένα συγκεκριμένο αποτέλεσμα ενός δείκτη που καλύπτει και τις 77 πόλεις έχει, επομένως, λίγο περισσότερη βαρύτητα από έναν δείκτη που 
καλύπτει μόνο 60 πόλεις.

	� Εκτός από αυτή τη μικρή διόρθωση, τα αποτελέσματα συναθροίστηκαν σε όλα τα επίπεδα χωρίς καμία στάθμιση. Η συνάθροιση έγινε προσθετικά αλλά 
διαιρέθηκε με τον αριθμό των προστιθέμενων τιμών. Αυτό μας επιτρέπει να συμπεριλάβουμε και πόλεις που δεν καλύπτουν όλους τους δείκτες. Τα 
αποτελέσματά τους υπολογίζονται με τις διαθέσιμες τιμές. Παραμένει, ωστόσο, απαραίτητο να υπάρχει μια καλή κάλυψη σε όλες τις πόλεις για τη λήψη 
εύλογων αποτελεσμάτων. Δεδομένου ότι συμπεριλαμβάνονται μόνο πόλεις με κάλυψη άνω του 75%, για τις 77 πόλεις με 81 δείκτες επιτυγχάνεται 
ποσοστό κάλυψης 91%.

11. 	Βασικά στοιχεία της φήμης εργοδότη: Ένας οδηγός προσλήψεων της Roevin
12. 	https://essay.utwente.nl/68833/1/Uebbing%20Maria%20-s%201214276%20scriptie.pdf
13. 	https://gig-economy.adeccogroup.com/executive-summary https://gigeconomy.adeccogroup.com/executive-summary
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Ειδικές ευχαριστίες
 
Ακαδημαϊκοί συνεργάτες 

Δρ. Ιωάννης Νικολάου
Ο Ιωάννης Νικολάου είναι Εργασιακός / Οργανωσιακός Ψυχολόγος, Αναπληρωτής Καθηγητής Οργανωσιακής Συμπεριφοράς στο τμήμα Διοικητικής Επιστήμης 
και Τεχνολογίας και Διευθυντής του Μεταπτυχιακού Προγράμματος Σπουδών στην Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναμικού του Οικονομικού Παν/μίου Αθηνών. 
Έχει αποκτήσει ευρεία εργασιακή εμπειρία ως Υποδιευθυντής στο Τήμα Συμβουλευτικών Υπηρεσιών Ανθρωπίνων Πόρων της Pricewaterhouse Coopers 
Ελλάδας και ως Προϊστάμενος Εκπαίδευσης στην Εγνατία Τράπεζα, πριν ξεκινήσει την ακαδημαϊκή του καριέρα. Είναι συγγραφέας των βιβλίων «Οργανωσιακή 
Ψυχολογία & Συμπεριφορά» και «Διοικώντας το Ανθρώπινο Κεφάλαιο – Ελληνικές Μελέτες Περίπτωσης», ενώ έχει επιμεληθεί με την Janneke Oostrom το 
βιβλίο Employee Recruitment, Selection, and Assessment. Contemporary Issues for Theory and Practice (Routledge/ Psychology Press). Έχει δημοσιεύσεις 
σε διεθνή επιστημονικά περιοδικά με κριτές, ενώ τα ερευνητικά του ενδιαφέροντα εστιάζονται στο χώρο της Οργανωσιακής Συμπεριφοράς / Ψυχολογίας και 
Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων και πιο συγκεκριμένα στις διαδικασίες προσέλκυσης, επιλογής και αξιολόγησης προσωπικού των επιχειρήσεων αλλά και στην 
διαδικασία αναζήτησης εργασίας. Διδάσκει μαθήματα Οργανωσιακής Συμπεριφοράς/Ψυχολογίας και Διοίκησης Ανθρωπίνων Πόρων τόσο σε προπτυχιακό όσο 
και σε μεταπτυχιακό επίπεδο, για τα οποία έχει τιμηθεί με Αριστεία Διδασκαλίας, ενώ διαθέτει μεγάλη εμπειρία στην παροχή συμβουλευτικών υπηρεσιών σε 
θέματα Ανθρώπινου Δυναμικού (Εθνική Τράπεζα της Ελλάδας, Εμπορική Τράπεζα, Kantor Management Consulting,Τράπεζα Αττικής) και ενδοεπιχειρησιακών 
προγραμμάτων εκπαίδευσης στελεχών σε επιχειρήσεις. Οι πιο πρόσφατες συνεργασίες του στην εκπαίδευση στελεχών και στη συμβουλευτική περιλαμβάνουν 
εταιρείες όπως η Metro, η Ακαδημία OTE, η EFG Eurobank, η Εθνική Ασφαλιστική, η Misko-Barilla, η Lion Ελλάς, η Pfizer, η SEAT, η Infote, η Δωδώνη, ο ΟΣΕ, 
η Διαγνωστική Μεταξά, η Intracom, ο AB Βασιλόπουλος κτλ.

Συνδεδεμένο πανεπιστήμιο
Το Οικονομικό Πανεπιστήμιο Αθηνών (ΟΠΑ) ιδρύθηκε το 1920 και ονομαζόταν Εμπορική Ακαδημία Αθηνών. Το 1926 μετονομάστηκε σε Ανωτάτη Σχολή 
Οικονομικών και Εμπορικών Επιστημών, όνομα που διατηρήθηκε μέχρι το 1989, που έλαβε το σημερινό του όνομα, Οικονομικό Πανεπιστήμιο Αθηνών. Είναι 
το παλαιότερο πανεπιστήμιο στην Ελλάδα στο πεδίο των Οικονομικών Επιστημών, με τις ρίζες του να φτάνουν μέχρι την ίδρυση της Εμπορικής Ακαδημίας 
Αθηνών. Το 1984, η σχολή χωρίστηκε σε τρία τμήματα, το Τμήμα Οικονομικών, το τμήμα Διοίκησης Επιχειρήσεων και το Τμήμα Στατιστικής και Επιχειρηματικής 
Πληροφορικής. Το πανεπιστήμιο αναπτύχθηκε ακόμη περισσότερο και σήμερα περιλαμβάνει 3 Σχολές (οικονομικών, διοίκησης επιχειρήσεων και πληροφορικής) 
και οκτώ ακαδημαϊκά τμήματα, προσφέροντας οκτώ προπτυχιακά, 28 μεταπτυχιακά και ισάριθμα διδακτορικά προγράμματα.
Το ΟΠΑ ξεκίνησε το πρώτο Master στη Διοίκηση Ανθρώπινου Δυναμικού στην Ελλάδα το 2003. Πρόκειται για πρόγραμμα αναγνωρισμένο από διάφορους 
οργανισμούς (π.χ. SHRM-Society of Human Resources Management, EFQM και Eduniversal) και κατατάσσεται μεταξύ των 15 κορυφαίων Masters στο HRM 
στη Δυτική Ευρώπη από τη στιγμή που συμμετείχε για πρώτη φορά στην αξιολόγηση αυτή το 2012. Σήμερα αριθμεί περισσότερους από 800 αποφοίτους, οι 
περισσότεροι από τους οποίους απασχολούνται σε θέσεις HRM του ιδιωτικού και δημόσιου τομέα στην Ελλάδα και στο εξωτερικό.
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Δρ. Cristian Marinas
Ο Δρ. Cristian Marinas είναι καθηγητής της σχολής Management και από το 2004 συντονίζει το Μεταπτυχιακό Πρόγραμμα Διαχείρισης Ανθρωπίνων 
Πόρων (MASTERMRU) του Πανεπιστημίου Οικονομικών Σπουδών του Βουκουρεστίου. Ο Cristian Marinaş είναι επίσης διευθυντής των μεταπτυχιακών 
σπουδών: Διαχείρισης Ανθρωπίνων Πόρων, Ανάπτυξης Καριέρας και Ανάπτυξης και Εκπαίδευσης Ανθρωπίνων Πόρων. Η επαγγελματική του εμπειρία 
στους ανθρώπινους πόρους συνδυάζει τόσο τη διδακτική όσο και την πρακτική δουλειά, ως συμβούλου και εκπαιδευτή πολλών οργανισμών. Ο Cristian 
Marinas έχει πιστοποιηθεί στη χρήση των εργαλείων HOGAN (HPI, MVPI & HDS) και Human Synergistics (LSI1, LSI2, GSI & OCI). Έχει διατελέσει μέλος 
ή συντονιστής διαφόρων επιστημονικών ή/και ευρωπαϊκών projects έρευνας. Η συμβουλευτική στο πεδίο ευρωπαϊκής χρηματοδότησης είναι άλλο ένα 
πεδίο εξειδίκευσης του Cristian Marinas. Το πιο σημαντικό έργο που συντόνισε ήταν το project Πρακτικής στον τομέα των Ανθρώπινων Πόρων - PREUS, 
το οποίο χρηματοδοτήθηκε από το Ευρωπαϊκό Κοινωνικό Ταμείο, ένα έργο που ορίστηκε στο πλαίσιο των project ορθών πρακτικών στον τομέα των 
Ανθρώπινων Πόρων, ως το project καλύτερης πρακτικής στον τομέα Ανθρώπινων Πόρων. Έχει συντονίσει επίσης ένα άλλο σημαντικό project σχεδιασμού 
και ανάλυσης θέσεων εργασίας Ανθρώπινων Πόρων στο Πανεπιστήμιο Οικονομικών Σπουδών του Βουκουρεστίου - FP ASE. Ο Cristian Marinas έχει 
εκδώσει 16 βιβλία και πάνω από 55 εξειδικευμένα άρθρα.

Συνδεδεμένο πανεπιστήμιο
Το Πανεπιστήμιο Οικονομικών Σπουδών του Βουκουρεστίου (Ρουμανικά: Academia de Studii Economice din București, 
συντομογραφία ASE) είναι ένα δημόσιο πανεπιστήμιο στο Βουκουρέστι της Ρουμανίας. Ιδρύθηκε το 1913 και τώρα είναι 
ο ηγέτης των ρουμανικών ιδρυμάτων ανώτατης εκπαίδευσης στον τομέα των Οικονομικών Επιστημών και της Δημόσιας 
Διοίκησης. Το Πανεπιστήμιο Οικονομικών Σπουδών του Βουκουρεστίου χαρακτηρίζεται από το Υπουργείο Παιδείας της 
Ρουμανίας ως πανεπιστήμιο εντατικής έρευνας, με 23 ερευνητικά κέντρα αναγνωρισμένα και εγκεκριμένα από το Εθνικό 
Συμβούλιο Επιστημονικής Έρευνας στην Ανώτατη Εκπαίδευση.
Το Πανεπιστήμιο Οικονομικών Σπουδών του Βουκουρεστίου έχει πάνω από 22.000 φοιτητές (στα προπτυχιακά και 
μεταπτυχιακά επίπεδα) σε δώδεκα σχολές που οργανώνουν προγράμματα σπουδών και επιστημονική έρευνα στους τομείς 
των Οικονομικών Επιστημών, των Διοικητικών Επιστημών, της Κοινωνιολογίας και των Ανθρωπιστικών Επιστημών. Οι φοιτητές 
έχουν τη δυνατότητα να παρακολουθήσουν πλήρη ακαδημαϊκή πορεία παρακολουθώντας προγράμματα σπουδών στα ρουμανικά, τα αγγλικά, τα γαλλικά ή 
τα γερμανικά, ως εξής: 24 προπτυχιακά προγράμματα, περισσότερα από 80 μεταπτυχιακά προγράμματα, διδακτορικές σπουδές σε 10 τομείς και πάνω από 
145 μεταπτυχιακά προγράμματα συνεχιζόμενης εκπαίδευσης. Επιπλέον, το ASE οργανώνει προπαρασκευαστικό έτος ρουμανικής γλώσσας για αλλοδαπούς 
πολίτες, προγράμματα συνεχιζόμενης κατάρτισης, προγράμματα κατάρτισης εκπαιδευτικών, μεταπτυχιακά προγράμματα, καθώς και προγράμματα σπουδών 
MBA και EMBA.
Σε περιφερειακό επίπεδο, το ASE αναλαμβάνει τον πολύπλοκο ρόλο της περιφερειακής κοιτίδας της Κεντρικής και Νοτιοανατολικής Ευρώπης στην εκπαίδευση 
και την προηγμένη επιστημονική έρευνα. Σε διεθνές επίπεδο, το ASE κατατάσσεται στην 151-200η θέση στην κορυφαία κατάταξη της Σανγκάης του 2017 
στον τομέα των Οικονομικών - η καλύτερη θέση που κατέχει ρουμανικό πανεπιστήμιο στην Παγκόσμια Κατάταξη Ακαδημαϊκών Ιδρυμάτων της Σαγκάης για το 
2017. Επιπλέον, το ASE είναι το ρουμανικό πανεπιστήμιο με την καλύτερη φήμη εργοδότη, σύμφωνα με την Παγκόσμια Κατάταξη Πανεπιστημίων QS για το 
2018, η οποία επιβεβαιώνεται από τις έρευνες αποφοίτων του ίδιου του ASE, σύμφωνα με τις οποίες το 81,35% των αποφοίτων βρίσκουν απασχόληση μέσα 
σε 3 μήνες από το τέλος των σπουδών τους.

Καθ. Josef Sima
Ο Josef Sima είναι πρόεδρος του Ινστιτούτου CEVRO (Σχολή Νομικών και Κοινωνικών Σπουδών), ενός ιδιωτικού κολεγίου που βρίσκεται στην Πράγα, στην 
Τσεχική Δημοκρατία. 

Συνδεδεμένα πανεπιστήμια
Το Ινστιτούτο CEVRO είναι ένα ιδιωτικό κολέγιο που προσφέρει προπτυχιακά και μεταπτυχιακά προγράμματα, πολλά εξ αυτών 
μοναδικά. Προσφέρει αναγνωρισμένα προπτυχιακά και μεταπτυχιακά προγράμματα που επικεντρώνονται στις νομικές και 
κοινωνικές επιστήμες, στο πλαίσιο των οποίων οι φοιτητές μπορούν να μελετήσουν τις ειδικότητες του δικαίου, της πολιτικής 
επιστήμης, της οικονομίας, της κοινωνιολογίας, της ασφάλειας, της δημόσιας διοίκησης και των σύγχρονων μεθόδων διαχείρισης.
Ιδιαίτερη έμφαση δίνεται στους φοιτητές: Το Ινστιτούτο CEVRO δημιουργεί τις προϋποθέσεις για την προσωπική τους ανάπτυξη 
και τους διδάσκει να διαμορφώνουν και να υποστηρίζουν τις δικές τους απόψεις. Η εξατομικευμένη προσέγγιση είναι δεδομένη. Το Ινστιτούτο CEVRO είναι 
ένας τόπος όπου οι φοιτητές μπορούν να αισθάνονται σαν στο σπίτι τους και όπου προτεραιότητα δεν έχει η ποσότητα αλλά η ποιότητα. Ο στρατηγικός στόχος 
του Ινστιτούτου CEVRO είναι η υψηλή αξιολόγηση και η επιτυχία των αποφοίτων του στην αγορά εργασίας, γεγονός που αποδεικνύεται στατιστικά.

Συνεργαζόμενα πανεπιστήμια
Το Πανεπιστήμιο της Βαρσοβίας (Πολωνικά: Uniwersytet Warszawski, Λατινικά: Universitas Varsoviensis) ιδρύθηκε 
το 1816 και είναι το μεγαλύτερο πανεπιστήμιο της Πολωνίας. Έχει περισσότερα από 6.000 άτομα προσωπικό, 
συμπεριλαμβανομένων 3.100 ακαδημαϊκών. Παρέχει προπτυχιακές σπουδές για 53.000 φοιτητές (συν τους 9.200 
μεταπτυχιακούς και υποψήφιους διδάκτορες). Το Πανεπιστήμιο προσφέρει 37 διαφορετικά πεδία σπουδών, 18 σχολές 
και πάνω από 100 ειδικότητες στις ανθρωπιστικές, τις τεχνικές και τις φυσικές επιστήμες.
Σήμερα, το Πανεπιστήμιο της Βαρσοβίας αποτελείται από 126 κτίρια και εκπαιδευτικά συγκροτήματα με πάνω από 18 σχολές: βιολογία, χημεία, δημοσιογραφία 
και πολιτικές επιστήμες, φιλοσοφία και κοινωνιολογία, φυσική, γεωγραφία και περιφερειακές σπουδές, γεωλογία, ιστορία, εφαρμοσμένη γλωσσολογία και 
σλαβική φιλολογία, φιλολογία, πολωνική γλώσσα, νομικά και δημόσια διοίκηση, ψυχολογία, εφαρμοσμένες κοινωνικές επιστήμες, management και μαθηματικά, 
πληροφορική και μηχανική.
Το Πανεπιστήμιο της Βαρσοβίας είναι ένα από τα κορυφαία πολωνικά πανεπιστήμια. Το περιοδικό Perspektywy το αναγόρευσε καλύτερο πολωνικό πανεπιστήμιο 
το 2010, 2011, 2014 και 2016. Στη λίστα των 100 καλύτερων ευρωπαϊκών πανεπιστημίων στη διαδικτυακή πανεπιστημιακή κατάταξη, το Πανεπιστήμιο της 
Βαρσοβίας κατέλαβε την 61η θέση. Η Παγκόσμια Κατάταξη Πανεπιστημίων QS το αναγόρευσε ως τον καλύτερο θεσμό ανώτερης εκπαίδευσης μεταξύ των 
400 κορυφαίων στον κόσμο.
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Πανεπιστήμιο Maria Curie-Skłodowska
Το Πανεπιστήμιο Maria Curie-Skłodowska ιδρύθηκε τον Οκτώβριο του 1944 ως κρατικό ίδρυμα με τον καθ. 
Henryk Raabe ως τον πρώτο του πρύτανη. Αρχικά, περιελάμβανε τέσσερις σχολές: Ιατρική, Φυσικών Επιστημών, 
Γεωργική και Κτηνιατρική.
Σήμερα, το πανεπιστήμιο αποτελείται από 11 σχολές που προσφέρουν 39 προγράμματα και πάνω από 120 
ειδικότητες. Προσφέρει επίσης πάνω από 80 προγράμματα μεταπτυχιακής και ευρύτερης εκπαίδευσης.
Το 2011, 220.000 φοιτητές είχαν αποφοιτήσει από το πανεπιστήμιο και σχεδόν 20.000 είναι σήμερα εγγεγραμμένοι 
σε προπτυχιακά και μεταπτυχιακά προγράμματα σπουδών πλήρους φοίτησης και εξωτερικά. Υπάρχουν επίσης 900 
υποψήφιοι διδάκτορες.

Adam Mickiewicz University στο Poznań (UAM)
Το πανεπιστήμιο άνοιξε επίσημα στις 7 Μαΐου 1919 (400 χρόνια από την ίδρυση της Ακαδημίας Lubrański του Poznań). Τα 
πρώτα 20 χρόνια, προσέφερε στους φοιτητές σπουδές στο δίκαιο, την οικονομία, την ιατρική, τις ανθρωπιστικές επιστήμες, τα 
μαθηματικά, τις φυσικές επιστήμες, τη γεωργία και τη δασοκομία
Το 1920 ο γνωστός κοινωνιολόγος Florian Znaniecki ίδρυσε το πρώτο πολωνικό τμήμα κοινωνιολογίας στο πανεπιστήμιο, ένα 
από τα πρώτα τέτοια τμήματα στην Ευρώπη. Την ίδια περίοδο της ιστορίας του πανεπιστημίου, ο βοτανολόγος Józef Paczoski 
ίδρυσε το πρώτο ινστιτούτο φυτοκοινωνιολογίας παγκοσμίως. Το πανεπιστήμιο κατατάχθηκε πρόσφατα ως ένα από τα τρία 
καλύτερα πανεπιστήμια στη χώρα.

Το Πανεπιστήμιο της Λιουμπλιάνα
Το Πανεπιστήμιο της Λιουμπλιάνα (Σλοβενικά: Univerza v Ljubljani, Λατινικά: Universitas Labacensis) στη Λιουμπλιάνα 
(Ljubljana) είναι το παλαιότερο, μεγαλύτερο και διεθνώς αναγνωρισμένο ως το καλύτερο πανεπιστήμιο στη Σλοβενία. 
Βρίσκεται ανάμεσα στα κορυφαία 500 ή το κορυφαίο τρία τοις εκατό των πανεπιστημίων του κόσμου στην κατάταξη 
της Σαγκάης. Με πάνω από 63.000 εγγεγραμμένους φοιτητές και διδακτορικούς, είναι ένα από τα μεγαλύτερα 
πανεπιστήμια της Ευρώπης. Το Πανεπιστήμιο της Λιουμπλιάνα ιδρύθηκε το 1919 στο κέντρο της Λιουμπλιάνα. Από 
τον 17ο αιώνα υπήρχαν ανθρωπιστικές και θεολογικές ακαδημίες στη Λιουμπλιάνα και το 1810 υπό γαλλική κυριαρχία 
ιδρύθηκε το πρώτο πανεπιστήμιο, το οποίο είχε σύντομη ζωή. Σήμερα απασχολεί περίπου 3.500 καθηγητές και επιστημονικούς βοηθούς, καθώς και περίπου 
900 τεχνικούς και διοικητικούς
υπαλλήλους. Μέχρι την ίδρυση των πανεπιστημίων στο Maribor (Πανεπιστήμιο του Maribor) (1978) και στο Koper (Πανεπιστήμιο της Primorska) (2001), 
παρέμεινε για σχεδόν 50 χρόνια το μοναδικό πανεπιστήμιο της Σλοβενίας. Ο ρόλος της Βιβλιοθήκης του Πανεπιστημίου ασκείται από τη Σλοβενική Εθνική και 
Πανεπιστημιακή Βιβλιοθήκη.

Academia de Studii Economice din Bucureşti (ASE)
Το Πανεπιστήμιο Οικονομικών Σπουδών του Βουκουρεστίου (Ρουμανικά: Academia de Studii Economice din Bucuresti, 
συντομογραφία ASE) είναι ένα δημόσιο πανεπιστήμιο στο Βουκουρέστι της Ρουμανίας. Ιδρύθηκε το 1913 και τώρα είναι ο 
ηγέτης των ρουμανικών ιδρυμάτων ανώτατης εκπαίδευσης στον τομέα των Οικονομικών Επιστημών και της Δημόσιας Διοίκησης. 
Το Πανεπιστήμιο Οικονομικών Σπουδών του Βουκουρεστίου χαρακτηρίζεται από το Υπουργείο Παιδείας της Ρουμανίας 
ως πανεπιστήμιο εντατικής έρευνας, με 23 ερευνητικά κέντρα αναγνωρισμένα και εγκεκριμένα από το Εθνικό Συμβούλιο 
Επιστημονικής Έρευνας στην Ανώτατη Εκπαίδευση.
Το Πανεπιστήμιο Οικονομικών Σπουδών του Βουκουρεστίου έχει πάνω από 22.000 φοιτητές (στα προπτυχιακά και μεταπτυχιακά 
επίπεδα) σε δώδεκα σχολές που οργανώνουν προγράμματα σπουδών και επιστημονική έρευνα στους τομείς των Οικονομικών 
Επιστημών, των Διοικητικών Επιστημών, της Κοινωνιολογίας και των Ανθρωπιστικών Επιστημών. Οι φοιτητές έχουν τη δυνατότητα να παρακολουθήσουν πλήρη 
ακαδημαϊκή πορεία παρακολουθώντας προγράμματα σπουδών στα ρουμανικά, τα αγγλικά, τα γαλλικά ή τα γερμανικά, ως εξής: 24 προπτυχιακά προγράμματα, 
περισσότερα από 80 μεταπτυχιακά προγράμματα, διδακτορικές σπουδές σε 10 τομείς και πάνω από 145 μεταπτυχιακά προγράμματα συνεχιζόμενης 
εκπαίδευσης. Επιπλέον, το ASE οργανώνει προπαρασκευαστικό έτος ρουμανικής γλώσσας για αλλοδαπούς πολίτες, προγράμματα συνεχιζόμενης κατάρτισης, 
προγράμματα κατάρτισης εκπαιδευτικών, μεταπτυχιακά προγράμματα, καθώς και προγράμματα σπουδών MBA και EMBA.
Σε περιφερειακό επίπεδο, το ASE αναλαμβάνει τον πολύπλοκο ρόλο της περιφερειακής κοιτίδας της Κεντρικής και Νοτιοανατολικής Ευρώπης στην εκπαίδευση 
και την προηγμένη επιστημονική έρευνα. Σε διεθνές επίπεδο, το ASE κατατάσσεται στην 151-200η θέση στην κορυφαία κατάταξη της Σανγκάης του 2017 
στον τομέα των Οικονομικών - η καλύτερη θέση που κατέχει ρουμανικό πανεπιστήμιο στην Παγκόσμια Κατάταξη Ακαδημαϊκών Ιδρυμάτων της Σαγκάης για το 
2017. Επιπλέον, το ASE είναι το ρουμανικό πανεπιστήμιο με την καλύτερη φήμη εργοδότη, σύμφωνα με την Παγκόσμια Κατάταξη Πανεπιστημίων QS για το 
2018, η οποία επιβεβαιώνεται από τις έρευνες αποφοίτων του ίδιου του ASE, σύμφωνα με τις οποίες το 81,35% των αποφοίτων βρίσκουν απασχόληση μέσα 
σε 3 μήνες από το τέλος των σπουδών τους.
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Μιμή Αλεξίου - Recruitment Specialist

Η Nestlé είναι η μεγαλύτερη εταιρεία τροφίμων και ποτών στον κόσμο. Έχει παρουσία σε 189 χώρες σε όλο 
τον κόσμο και οι 308.000 υπάλληλοί της δεσμεύονται στον στόχο της Nestlé για βελτίωση της ποιότητας ζωής 
και συμβολή σε ένα υγιέστερο μέλλον. Η Nestlé προσφέρει ένα ευρύ φάσμα προϊόντων και υπηρεσιών για τους 
ανθρώπους και τα κατοικίδια τους καθ’ όλη τη διάρκεια της ζωής τους. Τα περισσότερα από τα 2000 εμπορικά της 
σήματα περιλαμβάνουν από παγκόσμια σύμβολα, όπως τα Nescafé ή Nespresso, έως τοπικά αγαπημένα σήματα, όπως 
το Ninho. Η απόδοση της εταιρείας καθοδηγείται από τη στρατηγική της για τη διατροφή, την υγεία και την ευεξία. 
Η Nestlé εδρεύει στην ελβετική πόλη Vevey όπου ιδρύθηκε πριν από περισσότερα από 150 χρόνια.

Lucyna Pasternak - Διευθύντρια Ανθρώπινου Δυναμικού

Η PZL-Świdnik είναι ο μόνος ΚΑΕ ελικοπτέρων στην Πολωνία και κατασκευάζει στροφόπτερα για πάνω από 60 
χρόνια. Μέχρι στιγμής, έχει κατασκευάσει και παραδώσει πάνω από 7400 ελικόπτερα σε πελάτες σε περισσότερες 
από 40 χώρες παγκοσμίως. Χάρις στην PZL-Świdnik, η Πολωνία είναι ένα από τα 5 κράτη μέλη της ΕΕ που μπορούν 
να καυχηθούν ότι είναι σε θέση να σχεδιάζουν, να κατασκευάζουν, να αναπτύσσουν και να υποστηρίζουν ελικόπτερα 
από μόνα τους. Η PZL-Świdnik απασχολεί περίπου 3000 εργαζόμενους, συμπεριλαμβανομένων 650 μηχανικών και 
συνεργάζεται με 1000 πολωνικές επιχειρήσεις. Η PZL-Świdnik αποτελεί βασικό εταίρο του Πολωνικού Υπουργείου 
Άμυνας - το 80% των ελικοπτέρων που παραδόθηκαν στο Υπουργείο τα τελευταία 10 χρόνια έχει κατασκευαστεί 
στην Świdnik. Η PZL-Świdnik είναι μέλος του Ομίλου Leonardo Helicopters από το 2010.

Marta MEKSUŁA-MAZUREK - Επικεφαλής Προσλήψεων και Κατάρτισης της Clean Energy Systems

Τα συστήματα πλαστικών δεξαμενών καυσίμου αποτελούν τον τέλειο συνδυασμό ασφαλείας, κόστους και απόδοσης 
βάρους. Αποτελούν επίσης μια ιδανική λύση για την υποστήριξη της ανάπτυξης υβριδικών οχημάτων. Η Plastic Om-
nium προσφέρει λύσεις προσαρμοσμένες σε όλους τους τύπους κινητήρων.
Η Plastic Omnium είναι παγκόσμιος ηγέτης στα έξυπνα εξωτερικά συστήματα, τα συστήματα καθαρής ενέργειας 
και τα τμήματα εμπρόσθιου μέρους των οχημάτων. Τα τελευταία δέκα χρόνια, η εταιρεία έχει τριπλασιάσει τον 
όγκο της, σημειώνοντας σταθερή ανάπτυξη ανεξάρτητα από τη δύσκολη, παγκοσμίως, οικονομική περίοδο. Επί του 
παρόντος, η Plastic Omnium διαθέτει 32.000 υπαλλήλους, 124 εργοστάσια και 24 κέντρα έρευνας και ανάπτυξης 
σε 26 χώρες σε όλο τον κόσμο. Αυτή η ηγετική θέση δεν είναι ένα τυχαίο γεγονός αλλά το αποτέλεσμα συνεπούς 
καινοτομίας, στρατηγικών επενδύσεων και μιας ακλόνητης δέσμευσης στις ομάδες των ενδιαφερομένων της - 
συμπεριλαμβανομένων των υπαλλήλων της. Τα τελευταία χρόνια, η Plastic Omnium συνέχισε να ακμάζει, αυξάνοντας 
τη διεθνή της εστίαση και επεκτείνοντας τις δραστηριότητές της στις ταχέως αναπτυσσόμενες αγορές της Κίνας, της 
Ινδίας, της Ρωσίας και της Λατινικής Αμερικής.
 

Εμπορικοί συνεργάτες
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