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Στον σημερινό ταχέως μεταβαλλόμενο κόσμο, ο ψηφιακός μετασχηματισμός έφερε 

νέες προκλήσεις στο εργασιακό περιβάλλον. Η βιομηχανία 4.0 επεκτείνεται σε όλες τις 

επιχειρηματικές μονάδες που εμπλέκονται στην ανάπτυξη, την παραγωγή, τη μεταφορά και 

την πώληση προϊόντων. Με βάση τις συνεντεύξεις και τις απαντήσεις στο ερωτηματολόγιο, 

υπάρχουν τρεις κύριοι τομείς, που μέσω εκπαιδευτικών δράσεων, μπορεί να προωθηθεί η 

εφαρμογή του i4.0: η καινοτομική σκέψη, η κινητοποίηση και η συνεργασία διαφορετικών 

γενεών. 

Καθώς οι τεχνολογικές αλλαγές μεταμορφώνουν την καθημερινή μας ζωή, πρέπει να 

εστιάσουμε στην επιρροή της τεχνολογίας στον τρόπο με τον οποίο μαθαίνουμε και 

εργαζόμαστε. Στη νέα εποχή ο γενικός στόχος είναι οι άνθρωποι και τα ρομπότ να 

συμπληρώνουν με τον καλύτερο δυνατό τρόπο ο ένας τις δεξιότητες και τα προτερήματα του 

άλλου. Το εργατικό δυναμικό αντικαθίσταται από μηχανές, αλλά υπάρχει μεγάλη ανάγκη για 

ανθρώπινες δεξιότητες, ιδέες, δημιουργικότητα, διαίσθηση και οργάνωση. Η 

αυτοματοποίηση δεν αντικαθιστά την ανθρώπινη εργασία, αλλά τα ρομπότ εμφανίζονται ως 

βοηθοί της ομάδας, συνάδελφοι. Οι ηγέτες πρέπει να διαχειρίζονται μικτές (ανθρώπινες και 

κυβερνο-) ομάδες στο μέλλον. Είτε πρόκειται απλώς για νέες συνήθειες είτε για μια ολική 

αναμόρφωση του τρόπου σκέψης, η τεχνολογία έχει αλλάξει τον τρόπο με τον οποίο κάνουμε 

τη δουλειά μας και τον τρόπο με τον οποίο αναζητούμε πληροφορίες, και το έργο TransIT 

εστιάζει σε αυτές τις αλλαγές. Προκειμένου να αξιοποιήσουν το μετασχηματιστικό δυναμικό 

της τέταρτης βιομηχανικής επανάστασης, οι ηγέτες των επιχειρήσεων σε όλους τους κλάδους 

και τις περιφέρειες θα καλούνται όλο και περισσότερο να διαμορφώσουν μια ολοκληρωμένη 

στρατηγική για το εργατικό δυναμικό, έτοιμη να αντιμετωπίσει τις προκλήσεις αυτής της νέας 

εποχής επιταχυνόμενων αλλαγών και καινοτομίας. Σε αυτή την κατάσταση, ο ρόλος τόσο της 

κλασικής διοίκησης όσο και των εργαζομένων θα αλλάξει.  

Σύμφωνα με την Παγκόσμια Οικονομική Έκθεση, μέχρι το 2020 θα υπάρξει 

μεγαλύτερος πόλεμος προσφορών για εργαζόμενους με κοινωνικές ικανότητες, 
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συμπεριλαμβανομένης της πειθούς και της συναισθηματικής νοημοσύνης, σε σύγκριση με 

πιο περιορισμένες τεχνικές δεξιότητες, όπως ο προγραμματισμός ή η λειτουργία και ο 

έλεγχος του εξοπλισμού. Το έργο αποσκοπεί στην ανάπτυξη εργασιακών ικανοτήτων που 

είναι απαραίτητες για τη διαχείριση της μετάβασης στη Βιομηχανία 4.0. Στόχος του έργου 

είναι η δημιουργία ενός αποτελεσματικού εκπαιδευτικού πακέτου για τα μεσαία στελέχη των 

μικρομεσαίων επιχειρήσεων με τεχνικό υπόβαθρο, το οποίο επικεντρώνεται στην ανάπτυξη 

εγκάρσιων ικανοτήτων που είναι απαραίτητες για τη διαχείριση της μετάβασης. Η 

καινοτόμος σκέψη και η διαχείριση κινήτρων είναι οι βασικές εκπαιδευτικές μονάδες που 

υπερκαλύπτουν και εμπλέκουν άλλες ικανότητες. Από αυτές, οι επιχειρήσεις μπορούν να 

επιλέξουν ενότητες ανάλογα με τις ανάγκες τους. Θεωρούμε πραγματικά σημαντικό, να 

αποσαφηνιστεί η έννοια της Βιομηχανίας 4.0 πριν από την έναρξη της εταιρικής στρατηγικής. 

Στόχος της καινοτομικής σκέψης είναι η αύξηση του αντίκτυπου στην αγορά και της 

αποτελεσματικότητας της επιχείρησης ή του οργανισμού. Εντούτοις, στις μέρες μας έχει γίνει 

αρκετά προφανές ότι η έννοια και το περιεχόμενο του όρου αποτελεσματικότητα, όπως 

ερμηνεύεται από τις επιχειρήσεις, μπορεί να αλλάξει πολύ γρήγορα. Για παράδειγμα, οι 

επιχειρηματικοί στόχοι που προσδιορίζονταν στις αρχές του 2020 είναι βέβαιο ότι δεν είναι 

πλέον εφικτοί σε πολλούς βιομηχανικούς τομείς. "Η διαδικασία της καινοτομίας αρχίζει όταν 

γίνεται σαφές ότι ένα πιο επιθυμητό αποτέλεσμα είναι δυνατό, αλλά η φύση αυτού του 

αποτελέσματος είναι αβέβαιη και η διαδρομή προς τη λύση είναι ασαφής...".1 Το κλειδί για 

την καινοτόμο λειτουργία είναι βασικά ο ανθρώπινος παράγοντας - η οργανωτική κουλτούρα 

διαμορφώνεται, επικοινωνείται και εγκρίνεται από τους ανθρώπους και οι δραστηριότητες 

που σχετίζονται με την καινοτομία διεξάγονται επίσης από ανθρώπους. Ο στόχος είναι να 

ενισχυθεί η καινοτομία ως βασικό στοιχείο της επιτυχίας: μεγιστοποίηση της ικανότητας να 

αναδεικνύεται το καλύτερο δυνατό από το εργατικό δυναμικό, έμπνευση για καινοτομία και 

βελτιστοποίηση της χρήσης των δυνατοτήτων του ανθρώπινου δυναμικού. Δεδομένου ότι το 

επιχειρηματικό και τεχνολογικό περιβάλλον αλλάζει γρήγορα, η ευέλικτη διοίκηση θα πρέπει 

να είναι έτοιμη να αντιληφθεί και να συνειδητοποιήσει πότε οι επενδύσεις, η εμπειρία και οι 

γνώσεις της ξεπερνιούνται και να επενδύσει στην απόκτηση νέων πόρων. Εξάλλου, η επιτυχία 

1 TREBAG Intellectual Property - and Project Manager Ltd., 2019, Guidebook for managers and decision makers 
of SMEs, Nagykovácsi, σ. 22. 
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στη βιομηχανία 4.0 εξαρτάται σε μεγάλο βαθμό από την ικανότητα καινοτομίας της 

επιχείρησης. 

Από την άποψη της οργανωτικής θεωρίας, η παρακίνηση μπορεί να θεωρηθεί 

συνώνυμη με τα κίνητρα, καθώς η συμπεριφορά και η δράση χρησιμοποιούνται από τους 

μάνατζερ στους εργαζόμενους για την επίτευξη των οργανωτικών στόχων. Οι εργαζόμενοι 

έχουν αυξημένη συμμετοχή στην εργασία, εάν εμπνέονται από το ενδιαφέρον, την 

ευχαρίστηση, την ικανοποίηση και την πρόκληση της ίδιας της εργασίας και όχι επειδή αυτή 

αποτελεί μέρος της δουλειάς τους. Αυτός είναι ο λόγος για τον οποίο είναι σημαντικό να 

κατανοήσουμε τι εμπνέει τους εργαζόμενους να αποδίδουν καλά στην εργασία τους, τι τους 

ωθεί να επιτύχουν τους στόχους που τους έχουν τεθεί, να κάνουν τα προϊόντα μιας εταιρείας 

εξαιρετικά και να παρέχουν άριστες υπηρεσίες. Μία από τις μεγαλύτερες προκλήσεις είναι 

ότι οι μανατζερ δεν μπορούν να υπαγορεύουν στους εκπαιδευόμενους την αναγκαιότητα της 

κατάρτισης- πρέπει να τους παρακινήσουν να αναζητήσουν νέες γνώσεις και να δεσμευτούν 

να τις μάθουν και να τις χρησιμοποιήσουν. Αυτό προϋποθέτει την αναγνώριση των αναγκών 

και τον καθορισμό βασικών επιδόσεων από τις οποίες θα βελτιωθούν και αντικειμενικών 

στόχων γνώσεων στους οποίους θα πρέπει να στοχεύουν. Η ύπαρξη ενός σαφούς γνωστικού 

στόχου θα βοηθήσει τους εκπαιδευόμενους να κατανοήσουν τι θα αποκομίσουν από την 

κατάρτιση. 

Στον παγκόσμιο κόσμο και στην οικονομία υψηλής τεχνολογίας, ο πρωταρχικός 

παράγοντας που συμβάλλει στο βιώσιμο ανταγωνιστικό πλεονέκτημα είναι η στρατηγική 

ανάπτυξη των εργαζομένων, που αποτελούν ένα μοναδικό περιουσιακό στοιχείο ενός 

οργανισμού. Ωστόσο, με τέσσερις γενιές να είναι ενεργά παρούσες στο εργατικό δυναμικό 

και με τη διάδοση της διαδικτυακής μάθησης ως βασικής μεθόδου για την ανάπτυξη των 

εργαζομένων, η εταιρική κατάρτιση δεν έχει συμβαδίσει με τις ανάγκες του πολυγενεακού 

εκπαιδευτικού πληθυσμού του 21ου αιώνα. Βρισκόμαστε αντιμέτωποι με το έργο της 

δημιουργίας προγραμμάτων κατάρτισης για εργαζόμενους με διαφορετικό βαθμό 

τεχνολογικών δεξιοτήτων και επίσης με διαφορετικές προτιμήσεις στυλ μάθησης. Για να 

δημιουργήσουμε προγράμματα σπουδών που να ανταποκρίνονται στις διαφορετικές 

ανάγκες των εκπαιδευομένων, πρέπει να κατανοήσουμε τις διαφορετικές προτιμήσεις 

μάθησης των διαφορετικών γενεών. Πρέπει επίσης να αναπτυχθούν στρατηγικές για την 

προσέλκυση νέων ανθρώπων, διατηρώντας παράλληλα τις γνώσεις των πιο έμπειρων 
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εργαζομένων. Επιπλέον, οι διευθυντές πρέπει να λύσουν το ζήτημα της συνεργασίας μεταξύ 

των γενεών: θα πρέπει να δημιουργήσουν μια αίσθηση κοινότητας, να είναι σε θέση να 

συνδεθούν με τους άλλους, να διεγείρουν την εγγενή αφοσίωση, τη δέσμευση και να 

προχωρήσουν σε ένα νέο επίπεδο συνεργασίας. 

Εν κατακλείδι, στόχος μας είναι να ενισχύσουμε την καινοτομία και τα κίνητρα ως 

βασικά στοιχεία επιτυχίας κατά την τέταρτη βιομηχανική επανάσταση: μεγιστοποίηση της 

ικανότητας να αναδεικνύεται ο καλύτερος δυνατός εαυτός του εργατικού δυναμικού, 

έμπνευση για καινοτομία και βελτιστοποίηση της χρήσης του ανθρώπινου δυναμικού. Στόχος 

του παρόντος οδηγού είναι να παρουσιάσει τη θεωρητική πλευρά των μεθόδων μάθησης, τις 

κύριες ιδιότητες και συνήθειες των διαφόρων γενεών και να προτείνει διαφορετικές 

μαθησιακές διαδρομές για την επίτευξη και την προσαρμογή του μαθησιακού υλικού στα 

ατομικά στυλ μάθησης. 
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Εισαγωγή 

Η Επιτόπια Έρευνα μέσω ομάδων εστίασης1 διεξήχθη στο πλαίσιο του προγράμματος με αριθμό 019-

HU01-KA202061224 του ERASMUS+ με τίτλο «TransIT – Εκπαιδευτική εργαλειοθήκη για την 

μετάβαση στη Βιομηχανία 4.0» ως μέρος του IO1-2: Επιτόπια έρευνα μέσω συνεντεύξεων ομάδων 

εστίασης και δημοσκοπήσεων/διαδικτυακών ερωτηματολογίων.  

Στο παρόν έγγραφο θα βρείτε μια σύνοψη των πιο σημαντικών ευρημάτων και αποτελεσμάτων της 

ομάδας εστίασης και των ατομικών συνεντεύξεων που διεξήγαγαν όλοι οι εταίροι του προγράμματος 

σε έξι χώρες: Βουλγαρία (17 άτομα), Ελλάδα (15 άτομα), Ουγγαρία (24 άτομα), Ιρλανδία (17 άτομα), 

Πορτογαλία (16 άτομα) και Σλοβενία (6 άτομα). Συνολικά προσεγγίστηκαν 95 άτομα. 

Δεδομένων των περιπλοκών του COVID-19 σε ολόκληρη την Ευρώπη καθ’ όλη τη διάρκεια του 

προγράμματος, την ανάγκη κοινωνικής απόστασης και της επιβολής περιοριστικών μέτρων στις χώρες 

των εταίρων, όλες οι συνεντεύξεις διεξήχθησαν μέσω διαδικτύου, με πάνω από έναν εκπροσώπους 

εταιρειών, όπου ήταν δυνατό αυτό. 

Δόθηκε έμφαση στη συμμετοχή επαγγελματιών στις ομάδες εστίασης (Διευθύνοντες Σύμβουλοι, 

Οικονομικοί Διευθυντές, μεσαία στελέχη, διαχειριστές/συντονιστές προγραμμάτων i4.0, ειδικοί/

εκπαιδευτές Ανθρωπίνων Πόρων, σύμβουλοι, ειδικοί τεχνολογιών πληροφοριών και μηχανικοί που 

δραστηριοποιούνται στην i4.0). 

Ζητήθηκαν αποκλειστικά οι προσωπικές απόψεις των συνεντευξιαζόμενων. Στόχος μας ήταν να 

φτάσουμε τους 15 αντιπροσώπους ανά χώρα ή τους 90 συνολικά. Τελικά, σε αυτό το στάδιο του 

προγράμματος 

1 Το πρότυπο της Επιτόπιας έρευνας διατίθεται στο Παράρτημα 1 της πλήρους έκδοσης της Σύνοψης της Επιτόπιας 
Έρευνας.  
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καταφέραμε να προσεγγίσουμε 95 επαγγελματίες συνολικά2, οι οποίοι χωρίστηκαν σε 4 ομάδες ανάλογα με 

τη θέση τους στην εταιρεία, ως ακολούθως: Ανώτατα διευθυντικά στελέχη (32), Μεσαία διευθυντικά στελέχη 

(31), Επαγγελματίες Ανθρωπίνων Πόρων (4) και Ειδικοί (28). 

Οι 50 εταιρείες στις οποίες εργάζονται οι αντιπρόσωποι της ομάδας εστίασής μας δραστηριοποιούνται σε 

διάφορους κλάδους, αλλά όλες τους έχουν έρθει αντιμέτωπες με τις αλλαγές και τις προκλήσεις της ψηφιακής 

επανάστασης. Ήμασταν πολύ επιλεκτικοί σε αυτό το κομμάτι γιατί θεωρούμε θεμελιώδους σημασίας να 

ρωτήσουμε ανθρώπους με σχετική και πρακτική εμπειρία στο αντικείμενο. 

Ορισμένοι εκ των αντιπροσώπων των εταιρειών ζήτησαν να παραμείνουν ανώνυμοι, τόσο αυτοί, όσο και οι 

εταιρείες τους. Συνεπώς, δεν θα αποκαλύψουμε τα ονόματα όλων των εταιρειών. Ο λόγος που το ζήτησαν 

αυτό οι συμμετέχοντες ήταν ώστε να μπορέσουν να μιλήσουν ανοικτά για τα εσωτερικά ζητήματα που 

αντιμετωπίζουν. Η λίστα όλων των εταιρειών, με βιομηχανία/πεδίο δραστηριότητας, σύντομη περιγραφή και 

μέγεθος οργανισμού αναγράφονται στο Παράρτημα 3 της πλήρους έκδοσης της Σύνοψης της Επιτόπιας 

Έρευνας.  

Στόχος των εταίρων ήταν να έχει μεγάλο εύρος η έρευνα, όσον αφορά στην τοποθεσία των εταιρειών, ούτως 

ώστε να είναι αντίστοιχα μεγάλο και το εύρος των απόψεων. Συνεπώς, η γεωγραφική κάλυψη των εταιρειών 

συνίσταται από 29 τοποθεσίες σε έξι χώρες.  

Όσον αφορά στην κατανομή των εταιρειών ανά μέγεθος και χώρα, σε σύνολο 50 εταιρειών έχουμε 13 πολύ 

μικρές επιχειρήσεις, 9 μικρές, 11 μεσαίες και 17 μεγάλες. Όσον αφορά στην κατανομή τους ανά χώρα, έχουμε 

6 από τη Βουλγαρία, 12 από την Ελλάδα, 11 από την Ουγγαρία, 8 από την Ιρλανδία, 8 από την Πορτογαλία και 

5 από τη Σλοβενία. 

Όσον αφορά τις βιομηχανίες στις οποίες δραστηριοποιούνται οι 50 εταιρείες, αυτές αριθμούν τις 14, με την 

κατανομή να έχει ως εξής: Γεωργία (1), Σύλλογοι/ΜΚΟ (4), Υπολογιστές (10), Κατασκευές (1), Εκπαίδευση (5), 

Ηλεκτρονικά (1), Βιομηχανία Τροφίμων (3), Βιομηχανία Εστίασης (1), Βιομηχανική παραγωγή (8), Ορυχεία (1), 

Φαρμακοβιομηχανία (2), Έρευνα & Ανάπτυξη (2), Παροχή Υπηρεσιών (9) και Τηλεπικοινωνίες (2). 

Οι συνεντεύξεις κάθε χώρας συμπεριλαμβάνονται στα έγγραφα του προγράμματος για περαιτέρω ανάλυση. 

2 Η λίστα των συνεντευξιαζόμενων ανά επάγγελμα βρίσκεται στο Παράρτημα 2 της πλήρους έκδοσης της Σύνοψης της 
Επιτόπιας Έρευνας 
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Συμπεράσματα από την Ερώτηση 1 

Ε1: «Παρακαλούμε αφιερώστε λίγα λεπτά για να διαβάσετε και να κατανοήσετε τον χάρτη δεξιοτήτων. 

Συμπεριλαμβάνει παγκόσμιες προκλήσεις, χαρακτηριστικές της i4.0, καθώς και τις δεξιότητες και τα 

προσόντα που παίζουν ρόλο-κλειδί στην αντιμετώπισή τους. Με βάση την εργασιακή σας εμπειρία, θα 

χαρακτηρίζατε γνώριμες/σημαντικές αυτές τις προκλήσεις; Τι θα προσθέτατε και τι θα αφαιρούσατε;»  

Η ερώτηση αυτή αναφέρεται στα προηγούμενα αποτελέσματα του προγράμματος, του  O1.A1 Desk research, 

το οποίο διατίθεται στον ιστότοπο του προγράμματος. Οι προκλήσεις απαριθμούνται στις σελίδες 20-25 και οι 

δεξιότητες και τα προσόντα που απαιτούνται για τη μετάβαση στη Βιομηχανία 4.0 κατηγοριοποιούνται σε 

τρία τμήματα, τα οποία αναγράφονται στις σελίδες 27-28 και 45-53 του εγγράφου. 

Τα μέλη της ομάδας εστίασης είπαν τις προσωπικές τους απόψεις για τις καταγεγραμμένες προκλήσεις, 

δεξιότητες και προσόντα. Ακολουθεί σύνοψη των απαντήσεων της πρώτης ερώτησης. 

Σχετικά με τις προκλήσεις 

Όλοι όσοι συμμετείχαν στις συνεντεύξεις συμφώνησαν ότι η μετάβαση μίας εταιρείας στη Βιομηχανία 4.0 

συνεπάγεται πολλές προκλήσεις. Σύμφωνα με τους συμμετέχοντες, οι πιο σημαντικές είναι το κόστος της 

μετάβασης, το οποίο συμπεριλαμβάνει τα έξοδα για νέες τεχνολογίες και το κόστος της εκπαίδευσης του 

προσωπικού, ούτως ώστε να μπορεί να τις χρησιμοποιεί. Παρότι η τεχνολογία έχει μπει πια στην 

καθημερινότητά μας, δεν γνωρίζουν όλοι πώς να τη χρησιμοποιούν στη δουλειά τους. Για αυτό και θα έπρεπε 

να διεξάγονται εκτενή εκπαιδευτικά και ενημερωτικά προγράμματα πριν μεταβεί μια εταιρεία στη Βιομηχανία 

4.0. Οι επενδύσεις σε δομές Ανθρωπίνων Πόρων και τα εκπαιδευτικά προγράμματα είναι αυτά που θα 

φέρουν τις εταιρείες στο μέλλον.  

Προκειμένου να συμβαδίζουν με την αέναη εξέλιξη της τεχνολογίας, οι εταιρείες πρέπει να αλλάζουν τη δομή 

και τη λειτουργία τους. Μαζί, όμως, με τις τεχνολογίες, πρέπει να προσαρμόζονται και οι άνθρωποι. Να 

μαθαίνουν συνεχώς καινούργια πράγματα, να αποδέχονται την τεχνολογία και να συνεργάζονται περισσότερο 

με άλλους. Προκειμένου να διαχειρίζονται τις ραγδαίες αλλαγές, οι εταιρείες πρέπει να γίνουν πιο ευέλικτες 

και να προσαρμόζονται πιο γρήγορα στα νέα δεδομένα. Πάντα θα προκύπτουν νέα πράγματα που πρέπει να 

μαθαίνουμε απ' την αρχή. 

Άλλη μία πρόκληση είναι η ανάγκη για καινοτομίες και ανάλυση μαζικών δεδομένων. Χρειάζονται υπηρεσίες 

υπολογιστικού νέφους και νέες τεχνολογίες για την επεξεργασία αυτών των δεδομένων. Για την 

ψηφιοποίηση, την τεχνητή νοημοσύνη και τη νεφοϋπολογιστική απαιτούνται κεντρικά συστήματα 

παρακολούθησης, τα οποία θα παράγουν νέες πληροφορίες. Απαιτούνται νέες γνώσεις για την επεξεργασία 

http://train4future.eu/%ce%bc%ce%ae%cf%84%cf%81%ce%b1-%ce%b4%ce%b5%ce%be%ce%b9%ce%bf%cf%84%ce%ae%cf%84%cf%89%ce%bd/?lang=el
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τους. Οι μεγαλύτεροι σε ηλικία υπάλληλοι, όμως, αντιστέκονται πιο πολύ στις αλλαγές και είναι πιο 

διστακτικοί στο να μαθαίνουν για την τεχνολογία. Από την άλλη, οι νεότεροι υπάλληλοι διαχειρίζονται και 

μαθαίνουν πιο γρήγορα την τεχνολογία, αλλά ταυτόχρονα είναι πιο διστακτικοί στο να συνεργάζονται με 

άλλους και να συμμετέχουν σε ομάδες. Αυτό που χρειάζεται εν προκειμένω είναι καλύτερη επικοινωνία. 

Οι εταιρείες πρέπει να βοηθούν τους υπαλλήλους τους, όχι μόνο για να αποκτούν αυτοί τεχνικές, αλλά και 

κοινωνικές δεξιότητες, οι οποίες θα τους βοηθήσουν να επικοινωνούν καλύτερα με τα άλλα μέλη της ομάδας 

τους. 

Τέλος, μια σημαντική πρόκληση που ανέδειξαν οι συνεντευξιαζόμενοι αφορά στο εργατικό δυναμικό. Η 

ψηφιοποίηση αλλάζει τα δεδομένα για τους εργάτες, καθιστώντας πολλούς πλεονάζοντες. Η μεγαλύτερη 

πρόκληση κατά τη μετάβαση στη Βιομηχανία 4.0 είναι να βρεθεί μια λύση ούτως ώστε να ελαττωθεί το 

ποσοστό των απολύσεων. Άλλη μια πρόκληση της Βιομηχανίας 4.0 είναι ότι η τεχνογνωσία σήμερα είναι 

ελλιπής και χρειάζονται νέες εξειδικεύσεις. Άτομα άνω των 45 ετών θεωρείται ότι αποτελούν πρόβλημα και 

επίσης αποκαλούνται «αναστολείς» της τεχνολογίας. 

Γενικά οι προκλήσεις θεωρούνται υπαρκτές και γνωστές σε όλες τις χώρες. Τα παρακάτω έχουν τον 

μεγαλύτερο αντίκτυπο: 

• Η δημογραφική γήρανση (Βουλγαρία και Πορτογαλία) που προκαλεί διαγενεακές διαμάχες: Οι

παλιότερες γενιές θέλουν να παραμένουν ενεργές, να εργάζονται, να μην έχουν παθητικό ρόλο, αλλά η

κατάστασή τους στην αγορά εργασίας είναι πολύ δύσκολη. Θα ήταν κρίμα να χάνονταν οι γνώσεις και

οι εμπειρίες τους. Συνεχίζουν να έχουν προοπτικές, ως εργατικό δυναμικό. Η διεύθυνση πρέπει να

γεφυρώνει τέτοιες διαφορές.

• Αξίζει να σημειωθεί ότι η δημογραφική γήρανση προκαλεί μείωση του μέσου δείκτη επιθυμίας δια βίου

μάθησης.

Οι αντιπρόσωποι από όλες τις χώρες συμφώνησαν ότι η ψηφιοποίηση επηρεάζει σε υψηλό βαθμό τις 

επιχειρήσεις.  
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Παραδείγματα βασικών προκλήσεων, όπως τα ανέδειξαν οι συνεντευξιαζόμενοι: 

• Παροχή στήριξης στους υπαλλήλους.

• Έλλειψη κοινωνικών δεξιοτήτων – διαπολιτισμικών δεξιοτήτων, δεξιοτήτων δικτύωσης.

• Συνεχής επανεκπαίδευση του προσωπικού.

• Εύρεση εξειδικευμένου εργατικού δυναμικού.

• Διαχείριση ετερογενών ομάδων με χάσμα δεξιοτήτων.

• Έλλειμμα ψηφιακής τεχνογνωσίας στο προσωπικό.

• Έλλειμμα διαπροσωπικών δεξιοτήτων στο προσωπικό.

• Διαχειριστικές συγκρούσεις.

• Οικοδόμηση σχέσεων εμπιστοσύνης σε εικονικό περιβάλλον.

• Μέχρι να αντιληφθεί η διεύθυνση την ουσία της καινοτομίας, αυτή θα είναι άχρηστη, καθώς δεν θα

μπορούν να δώσουν κίνητρο στους υπαλλήλους και τους μηχανικούς που την αναπτύσσουν.

• Η ανάθεση ευθυνών λήψης αποφάσεων δεν συνηθίζεται στη βιομηχανία.

• Όσον αφορά στην καινοτομία, πολλά εξαρτώνται από την οργανωτική δομή. Αυτή γενικά δεν ενισχύει την

καινοτομία, καθώς βασίζεται εν πολλοίς σε σύστημα ιεραρχίας.

• Πολλοί πιστεύουν ότι επειδή διαθέτουν κάποιες μοναδικές γνώσεις, η δουλειά τους και ο ρόλος τους

στην εταιρεία είναι πολύτιμα. Αυτό, όμως, ισχύει μόνο για λίγο, καθώς ο υπερβολικός φόρτος τούς

καταπονεί.

• Η μετάδοση της γνώσης είναι περισσότερο θέμα θέλησης, παρά ικανότητας. Στις περιπτώσεις πολύ

μικρών εταιρειών, οι ιδρυτές και οι διευθυντές τους είναι απρόθυμοι να μεταδώσουν τις γνώσεις τους,

καθώς δεν εμπιστεύονται τους υπαλλήλους τους.

• Η εποικοδομητική σκέψη και η καινοτομία είναι σημαντικά γιατί στην περίπτωση των ουγγρικών

εταιρειών (μικρές, οικογενειακές επιχειρήσεις) δεν υπάρχει μετάβαση ανάμεσα στις γενιές: δεν εισάγουν

καινοτομίες, κάνουν τα πάντα όπως παλιά («αφού μια χαρά τα πάμε, γιατί να αλλάξουμε;»). Υπάρχουν

φόβοι ότι εταιρείες που αυτή τη στιγμή πάνε καλά, δεν θα μπορέσουν να παραμείνουν επικερδείς

εξαιτίας αυτού.

• Η αντίσταση στην αλλαγή είναι μια υπάρχουσα δυσκολία που είναι ριζωμένη στις γενιές.

• Η εσωτερική ευελιξία αποτελεί πρόκληση.

• Η βελτίωση και η συντήρηση της εταιρικής κουλτούρας αποτελεί πρόκληση.

• Πρέπει να αναπτυχθούν μεθοδολογίες καινοτομίας.

• Η απουσία στρατηγικών Προσαρμογής, Ανεξαρτησίας, Επιμονής, Βιωσιμότητας, Αντιπαλότητας και

Αντιμετώπισης είναι πρόκληση.
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• Όλες οι διεργασίες και εργασίες πρέπει να οργανώνονται και να καταγράφονται. Οι συνεχείς αλλαγές των

κανονισμών αυξάνουν τον όγκο εργασιών και απαιτούν συνεχή κόπο.

• Επιθυμία να ικανοποιούν και έλλειψη ανεξαρτησίας.

• Το φαινόμενο του «γυρολόγου» σε νεαρούς εργαζόμενους.

• Φόβος αλλαγής  και μισθός ανάλογος των επιδόσεων.

• Εκκόλαψη νέων ηγετών και αποδοχή της διαφορετικότητας.

Τι νέο μάθαμε από τους συνεντευξιαζόμενους: 

• Η διαφορετικότητα στο κοινωνικό και μορφωτικό υπόβαθρο, η δια ζώσης γνωριμία με τα μέλη, η ποικιλία

και η ταυτότητα των εργασιών, όλα τους επηρεάζουν την απόδοση ενός εικονικού πρότζεκτ.

Η ύπαρξη κατάλληλης τεχνολογίας επικοινωνιών για τη διασύνδεση και την υποστήριξη του προσωπικού 

ούτως ώστε να αναπτύσσονται σχέσεις εμπιστοσύνης είναι απαραίτητη. 

• Η σωστή ισορροπία διαπροσωπικών και τεχνικών δεξιοτήτων είναι απαραίτητη κατά τη στελέχωση της

ομάδας, προκειμένου να είναι παραγωγική.

• Η κατανόηση, η υπευθυνότητα, ο έπαινος και η οικειότητα είναι σημαντικά για τη βελτίωση του ηθικού

της ομάδας.

Οι αλληλοσυγκρουόμενες απόψεις είναι πιο πιθανό να οδηγήσουν στην προσαρμογή και στην ανανέωση, από 

ό,τι η τάξη και η ισορροπία. 

• Η έλλειψη αναγνώρισης και ανταμοιβής των υπαλλήλων και η έλλειψη επικοινωνίας σχετικά με αυτό

μπορεί να αποτελέσει πρόβλημα.

• Η κατάλληλη διαχείριση συναισθηματικών αντιδράσεων, ενισχύοντας έτσι τη συνεργασία και την

ομαδικότητα είναι δύσκολη υπόθεση, κυρίως όταν αφορά σε διατμηματικές ομάδες με μεγάλο ηλικιακό

εύρος και διαφορετικές εθνότητες.

• Η ατάκα «Εγώ είμαι τ’ αφεντικό και θα κάνετε ό,τι σας λέω» δεν έχει πάντα αποτέλεσμα πια.

• Ο αφοσιωμένος υπάλληλος είναι πιο αποτελεσματικός γιατί έχει μια αίσθηση ιδιοκτησίας. Είναι

σημαντικό να προσαρμόζουμε τον τρόπο σκέψης μας ανά περίσταση.
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• Είναι σημαντικό να εργαζόμαστε με ανθρώπους ποικίλου υποβάθρου. Είναι καλό να συνδυάζονται οι

ιδέες μεγαλύτερων και εμπειρότερων,  και νεότερων και πιο καινοτόμων συναδέλφων. Αρκεί να είναι

πρόθυμοι να συνεργαστούν.

• Μη νομίζετε ότι η καθοδήγηση (mentoring) – όπως το coaching και η εκπαίδευση στις ηγετικές δεξιότητες

- βελτιώνει τις προσωπικές και επαγγελματικές επιδόσεις. Όσο πιο πολύ καθοδηγούμε κάποιον, τόσο πιο

πολύ χάνει την ικανότητα να σκέφτεται από μόνος του και απλά εφαρμόζει τις μεθόδους που έμαθε, 

χάνοντας την ικανότητά του να λύνει προβλήματα. 

• Η άτυπη απασχόληση είναι εκ των ων ουκ άνευ.

• Η ταχεία λήψη αποφάσεων και η συμμετοχή της τεχνητής νοημοσύνης δεν αποτελούν ακόμη κομμάτι της

καθημερινότητας των Μικρών και Μεσαίων Επιχειρήσεων, παρότι αυτό θα ήταν καλό. Δεν εμπιστεύονται

ακόμη τέτοιου είδους τεχνολογίες. Ζητούν πάντα την έγκριση ανθρώπων.

• Η συναισθηματική νοημοσύνη είναι τρομερά σημαντική για κατάλληλη επικοινωνία. Αυτό συνδέεται

στενά με το κίνητρο, καθώς ο κάθε άνθρωπος χρειάζεται διαφορετικό κίνητρο προκειμένου να είναι

αποδοτικός στη δουλειά του.

Δεν χρειάζεται να εκπαιδεύονται περαιτέρω οι εργαζόμενοι που βρίσκονται ήδη σε καλό επίπεδο, αλλά οι πιο 

αδύναμοι κρίκοι, ούτως ώστε να μπορούν να καταλαβαίνουν και να συμμετέχουν στις διαδικασίες. Για αυτό 

είναι σημαντικό να αποσαφηνιστεί το ελάχιστο επίπεδο γνώσεων που απαιτείται για τη μετάβαση στη 

Βιομηχανία 4.0. 

• Η κατανόηση των διαδικασιών, η αμφισβήτηση και η επιθυμία για ανάπτυξη (η οποία αποτελεί

ρυθμιστικό παράγοντα της ευελιξίας) θεωρούνται πολύτιμες, όπως άλλωστε και η Ευελιξία, η

Προσαρμοστικότητα και η Αποτελεσματική επικοινωνία. Η υπερβολική ευελιξία, όμως, μπορεί να

οδηγήσει σε αποδιοργάνωση. Χρειάζεται προσοχή προκειμένου να διατηρείται η κατάλληλη ισορροπία.

• Η αποδοχή, η ανάθεση εργασιών/ευθυνών, η ανάπτυξη σχέσεων και κουλτούρας  εμπιστοσύνης είναι

πολύ σημαντικά.

• Η διαγενεακή ευαισθητοποίηση, οι μαθησιακές και αναπτυξιακές ανάγκες θεωρούνται θεμελιώδεις.

• Η Εξουσιοδότηση, η Αφοσίωση και οι Στρατηγικές αντιμετώπισης είναι στοιχεία που πρέπει να έχει ένας

διευθυντής.
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Ο ψηφιακός γραμματισμός, το οργανωτικό πνεύμα και ζητήματα ηγεσίας συνιστούν σημαντικές προκλήσεις για 

όλους όσους συμμετείχαν στις συνεντεύξεις. 

Σχετικά με τις δεξιότητες και τα προσόντα 

Η λίστα έχει σωστή δομή και οργάνωση. Τα χαρακτηριστικά γνωρίσματα και τα προσόντα παρουσιάζονται 

ξεχωριστά, καλύπτοντας χρονικά τόσο το παρόν, όσο και το εγγύς μέλλον, μέσα από τις απαντήσεις των 

συνεντευξιαζόμενων. Ακολουθούν τα πιο σημαντικά σχόλια και παρατηρήσεις: 

• Οι οργανισμοί και σε μεγάλο βαθμό και οι πελάτες τους τα γνωρίζουν. Οι συνεντευξιαζόμενοι γνωρίζουν

καλά αυτή την κατηγοριοποίηση και – ανάλογα με τη φύση της δουλειάς τους – τα συμπεριλαμβάνουν στα

εκπαιδευτικά τους προγράμματα (εσωτερικά ή για πελάτες).

• Συνειδητά ή ασυνείδητα, οι υπεύθυνοι προσλήψεων αποζητούν αυτά τα προσόντα για τον οργανισμό

τους. Ιδιαίτερα σημαντικές θεωρούνται οι ατομικές/προσωπικές δεξιότητες (κριτική σκέψη, καινοτομία,

ευελιξία, συμβατότητα), με τις τεχνικές να ακολουθούν, ειδικά όσες έχουν να κάνουν με τις Τεχνολογίες

Πληροφοριών κι Επικοινωνιών.

• Συμπερασματικά, οι καταγεγραμμένες δεξιότητες και τα προσόντα θεωρούνται αρκετά για την επιβίωση

κάθε νομικής οντότητας.

Σχετικά με το σύνολο της σελίδας 45 – πρόκειται για γενικό πλαίσιο από το οποίο, ανάλογα με την επιχείρηση, 

μπορούν να προκύψουν διαφορετικές ομάδες δεξιοτήτων (οι οποίες πρέπει να προσαρμόζονται στις διάφορες 

επιχειρήσεις και δραστηριότητες). 

Σχόλια επί της Λίστας προσόντων 

• Το σύνολο αυτό δεξιοτήτων ταιριάζει πιο πολύ στον αρχηγό της ομάδας/εταιρείας, ενώ αποτελεί ονειρικό

στόχο για τους ειδικούς.

• Οι συμμετέχοντες από τις πολύ μικρές εταιρείες συμφώνησαν ότι τα τρία αυτά σύνολα δεξιοτήτων είναι

πολύ σημαντικά, αλλά δεδομένων των συγκεκριμένων δραστηριοτήτων τους, πιο σημαντικές θεωρούν τις

τεχνικές και τις κοινωνικές δεξιότητες.

• Οι συμμετέχοντες θεωρούν τις βασικές διευθυντικές δεξιότητες απαραίτητες για την καθημερινή εργασία.

Με εξαίρεση τη λιτή διαχείριση, η οποία βασίζεται στον κύκλο παραγωγής της Toyota και

προσανατολίζεται κυρίως στη βιομηχανία παραγωγής και δεν είναι εφαρμόσιμη στην παροχή υπηρεσιών.
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• Όσον αφορά σε διευθυντικά προσόντα, σύμφωνα με μελέτες και προβλέψεις, οι επαγγελματίες της i4.0 θα

είναι άτομα με ποικίλες δεξιότητες, τα οποία θα τις αναβαθμίζουν δυναμικά προκειμένου να

αντιμετωπίζουν τα προβλήματα που θα προκαλεί η γρήγορη ανάπτυξη της τεχνολογίας. Οι

συνεντευξιαζόμενοι συμφώνησαν ότι η γνώση πολλών γλωσσών δεν είναι απαραίτητη στον τομέα της

Τεχνολογίας Πληροφοριών, αφού εκεί έχει καθιερωθεί η χρήση των Αγγλικών.

• Σχετικά με τις ικανότητες των υπαλλήλων, τις βρήκαν εντάξει με εξαίρεση την ικανότητα να μοιραζόμαστε

τον χώρο μας και να δουλεύουμε με ρομπότ, η οποία αφορά συγκεκριμένα τη βιομηχανική παραγωγή.

• Σύμφωνα με την ομάδα του κλάδου των κατασκευών, με βάση τα προσόντα που έχουν να κάνουν με την

καινοτομία και τη δημιουργικότητα, ο χώρος τους τοποθετείται στην κατηγορία της Τέχνης. Από την άλλη,

όμως, οι σχεδιαστές πρέπει να συνυπολογίζουν τις δυνατότητες των μηχανών, οι οποίες δεν μπορούν να

αντιληφθούν την έννοια της ομορφιάς και χρειάζονται προγραμματισμό. Συνεπώς, για αυτόν τον χώρο

είναι εύλογος ο συνδυασμός δεξιοτήτων από τους τομείς της Δημιουργικότητας και της Τεχνολογίας

Πληροφοριών.

• Οι συνεντευξιαζόμενοι συμφωνούν με τον διαχωρισμό των δεξιοτήτων στις τρεις αυτές ομάδες, αλλά

πιστεύουν ότι ανάλογα με την ηλικία, κάποιες από αυτές δεν τις διαθέτουν οι εργαζόμενοι. Για

παράδειγμα, οι μεγαλύτεροι σε ηλικία εργάτες δεν έχουν τις τεχνικές δεξιότητες που απαιτεί η i4.0. Όσον

αφορά στα διευθυντικά προσόντα που απαιτούνται για τη μετάβαση στην i4.0, το πιο σημαντικό είναι το

όραμα της γενικής διεύθυνσης. Το πρόβλημα είναι ότι το όραμα αυτό λείπει από τους περισσότερους

διευθυντές, οι οποίοι έτσι εμποδίζουν την προσαρμογή της ομάδας τους στις τεχνολογικές ή βιομηχανικές

αλλαγές. Είναι προφανές ότι η έλλειψη ενός τέτοιου οράματος θα ζημίωνε τις εταιρείες που

δραστηριοποιούνται σε μία αγορά. Το πρόβλημα το έχουν οι δημόσιοι οργανισμοί, όπου η έλλειψη

οράματος οδηγεί σε περιορισμούς και αργότερη (ή και καθόλου) μετάβαση για τις επερχόμενες γενιές.

• Οι συμμετέχοντες τόνισαν τη σημασία συγκεκριμένου συνδυασμού προσόντων, όπως είναι η

Δημιουργικότητα και η Επίλυση προβλημάτων – πολύ δυνατός συνδυασμός για πιεστικές καταστάσεις.

Οι συνεντευξιαζόμενοι βρήκαν τις προκλήσεις και τις δεξιότητες γνώριμες και σημαντικές. Και τα δύο σύνολα 

τούς φάνηκαν συναφή και δεν θα πρόσθεταν/αφαιρούσαν τίποτα. Στο Παράρτημα 4 της πλήρους έκδοσης της 

Σύνοψης της Επιτόπιας Έρευνας βρίσκεται αναθεωρημένος χάρτης δεξιοτήτων. Ακολουθεί σύνοψη των 

προκλήσεων, σχολίων και προτάσεων των ίδιων των συνεντευξιαζόμενων: 

• Διαχείριση της νέας νοοτροπίας ότι η ακαδημαϊκή εκπαίδευση δεν είναι 100% απαραίτητη στο

μεταβαλλόμενο περιβάλλον όπου ζούμε. Πρέπει να εστιάζουμε στις εγκάρσιες δεξιότητες.

• Απαιτείται νέος σχεδιασμός για τη χρηματοδότηση της εργασίας από το σπίτι στο τρέχον περιβάλλον.
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• Ελλιπής εκπαίδευση στις νέες εγκάρσιες δεξιότητες.

• Οι αλλαγές σε μεγάλους οργανισμούς είναι πολύ δύσκολη και αργή υπόθεση, συνεπώς παραμένουν

μονίμως πίσω. Δυσκολεύονται να εντοπίζουν και να προσλαμβάνουν στελέχη – κλειδιά που θα

βοηθούσαν την κατάσταση, όπως του διευθύνοντα συμβούλου/γενικού διευθυντή επιχειρήσεων.

Απαιτείται μια πιο πρακτική προσέγγιση στην εκπαίδευση και στην καθοδήγηση μαθητών κι εταιρειών, με 

έμφαση στην επίλυση προβλημάτων, τη διαχείριση αλλαγών, νέες διδακτικές μεθόδους. 

• Προκλήσεις καινοτομίας: Η συνεργασία με συνεργάτες (εσωτερικούς και εξωτερικούς, υπάρχοντες και

πιθανούς) από όλη την αλυσίδα εφοδιασμού, συμπεριλαμβανομένων ανταγωνιστών και ειδικών της

βιομηχανίας, καθώς και η Συνεχής Αξιολόγηση/Αναθεώρηση του Επιχειρηματικού Μοντέλου και η

Ευθυγράμμιση με την Οργανωτική Στρατηγική.

• Τεχνολογικές προκλήσεις: Αποδεδειγμένο όφελος κόστους/απόδοσης για τους χρήστες (υπάρχοντες και

πιθανούς). Πρότειναν τη μετακίνηση των Αντίσταση στην αλλαγή και Στρατηγική Εργατικού Δυναμικού

στις προκλήσεις Διαχείρισης Κινήτρου, καθώς θεωρούν ότι και τα δύο υπάγονται στη Διαχείριση

Αλλαγών. Θα πρόσθεταν επίσης τα Μαζικά Δεδομένα στις βασικές συνιστώσες της Βιομηχανίας 4.0,

καθώς η διαχείριση και η ερμηνεία τους θεωρείται πρόκληση.

• Δεξιότητες & Προσόντα/Καινοτομία: Προτείνεται η Προσαρμοστική-Ευέλικτη Οργάνωση

• Δεξιότητες & Προσόντα/Τεχνολογία: Προτείνεται η προσθήκη της Επιστήμης Δεδομένων ως δεξιότητας.

• Παρότι δεν θα αφαιρούσαν κάποια από τις επιλογές, ορισμένοι θα πρόσθεταν τον Ορισμό ρεαλιστικού

στόχου/ανταμοιβή στο τμήμα της διαχείρισης κινήτρου. Είναι καλύτερο να έχουμε έναν στόχο, αρκεί να

είναι εφικτός και ρεαλιστικός.

• Πρέπει να δοθεί μεγαλύτερη έμφαση στις Πολιτισμικές προκλήσεις, καθώς σύμφωνα με κάποιους από

τους ερωτηθέντες επηρεάζουν τρομερά τις εφαρμοζόμενες μεθόδους, την ψυχολογία της μάθησης και τη

στάση απέναντι στην αλλαγή εν γένει.

• Η έλλειψη οράματος και κουλτούρας είναι πολύ σημαντική για τη διαχείριση κινήτρου. Αν υπάρχουν και

είναι σωστά, δημιουργείται μια αίσθηση στόχου, πράγμα το οποίο παρέχει κίνητρο.

• Ως πρόκληση μπορεί να θεωρηθεί και η πίεση που υφίσταται ο ιδιοκτήτης/διευθυντής της επιχείρησης,

ειδικά στην περίπτωση των πολύ μικρών εταιρειών. Δεδομένου ότι αναλαμβάνουν διάφορους ρόλους

(ιδιοκτήτης, διευθυντής, ανθρώπινοι πόροι, πωλήσεις, μάρκετινγκ, παραδόσεις, ασφάλεια τροφίμων,

υγειονομική πρόληψη, έλεγχος ποιότητας κλπ), δουλεύουν πολλές ώρες και σύμφωνα με την εμπειρία
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τους πολλοί τομείς υστερούν. Μπορεί να γίνεται μια αρχή, αλλά η ολοκλήρωση των εργασιών μπορεί να 

αποδειχτεί πολύ δύσκολη.  

Σχετικά με την ανάπτυξη των εταιρειών, ο χρόνος είναι ένα θέμα. Ορισμένες εταιρείες χωρίζουν τον χρόνο σε 

μήνες παραγωγής και μήνες πωλήσεων, π.χ. μια πολύ μικρή τυροκομία παράγει την άνοιξη και το καλοκαίρι και 

πουλά και αναπτύσσεται το φθινόπωρο και τον χειμώνα. 

• Η γραφειοκρατία υπό τη μορφή της νομοθεσίας είναι άλλο ένα θέμα που αντιμετωπίζουν οι επιχειρήσεις,

ειδικά στη βιομηχανία τροφίμων. Υπάρχουν τόσοι πολλοί κανόνες που απαιτείται διαχειριστικό σύστημα

για να εξασφαλίζεται η συμμόρφωση. Συχνά δεν φτάνουν ο χρόνος και οι πόροι.

Για ορισμένους, οι δύο πιο σημαντικές προκλήσεις είναι η Αυξανόμενη ανάγκη για καινοτομία και η Συνεχής 

μάθηση, κουλτούρα εσωτερικής εκπαίδευσης, καθώς η ανάγκη για καινοτομία σε συνδυασμό με τη συνεχή 

μάθηση αποτελεί πολύ σημαντικό κομμάτι της καθημερινότητας στην εργασία. 

Οι ερωτηθέντες βρήκαν ενδιαφέρον και σωστό το πλέγμα δεξιοτήτων, το οποίο και ενέκριναν. Ακολουθούν οι 

παρατηρήσεις τους.  

• Πρόκληση της διαχείρισης – Ανάγκη στοχευμένων υπηρεσιών/αποσαφήνιση: πρέπει να καταγράφονται

και να περιγράφονται σωστά οι διαθέσιμες λύσεις/εργαλεία, καθώς και το πώς μπορούν να

χρησιμοποιηθούν.

• Επιθυμητό διαχειριστικό προσόν (προτεινόμενο) – ικανότητα επιλογής ατόμων που είναι δεκτικοί στην

καινοτομία.

• Πρόκληση σχετική με την τεχνολογία – αντίσταση στην αλλαγή/αποσαφήνιση – μηχανολόγοι και εργάτες

αποκαρδιώνονται στην προοπτική να χάσουν τη δουλειά τους εξαιτίας της αυτοματοποίησης. Ειδικά για

επαναληπτικές εργασίες. Μπορεί να μη διακρίνουν εύκολα αυτές τις διαδικασίες οι νέοι διευθυντές, αλλά

οι έμπειροι επαγγελματίες τις γνωρίζουν καλά. Οι διευθυντές συχνά βλέπουν την αυτοματοποίηση μόνο

σαν εξοικονόμηση, αλλά δεν πρέπει να ξεχνούν ότι για την καινοτομία απαιτούνται άνθρωποι. Οι δουλειές

μπορούν να επαναπροσδιορίζονται και να αποκτούνται νέα προσόντα.
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«Η αυτοματοποίηση είναι ο σκλάβος σας, δουλεύει για εσάς δωρεάν, οπότε κερδίζετε χρόνο. Το αν θα 

επενδυθεί  σωστά αυτός ο χρόνος εξαρτάται από τη διεύθυνση. Π.χ. στην εκπαίδευση, στην αύξηση των ρεπό 

– για να φορτίζουν μπαταρίες οι άνθρωποι.»

• Νομικό πλαίσιο, διαφάνεια. Στον τραπεζικό τομέα, οι κανόνες και οι οδηγίες διαφέρουν από χώρα σε

χώρα. Π.χ. στην Πορτογαλία χρησιμοποιείται το λογιστικό λογισμικό Primavera, το οποίο είναι

προσαρμοσμένο στα δεδομένα και στους κανόνες της χώρας. Αν μια τράπεζα ή ένας χρηματοπιστωτικός

οργανισμός αγοράσει π.χ. μια ξένη εταιρεία η οποία κάνει διαφορετικά τις καταχωρήσεις στα λογιστικά

βιβλία, τότε ολόκληρο το σύστημα θα πρέπει να προσαρμοστεί στα τοπικά δεδομένα, π.χ. πόσα ψηφία έχει

ο αριθμός φορολογικού μητρώου σε κάθε χώρα ή τι θα γίνει αν μια γερμανική εταιρεία αγοράσει μια

πορτογαλική, μια σλοβενική ή μία ουγγρική θυγατρική. Το SAP τα καταφέρνει καλά σε αυτό το κομμάτι,

αλλά με άλλα, λιγότερο προηγμένα λογισμικά, οι ιδιοκτήτες θα πρέπει να κάνουν τροποποιήσεις. Τίθεται

ζήτημα χρόνου και χρημάτων. Όταν διευρύνεται μια εταιρεία πρέπει να συνυπολογίζει αυτές τις επιπλοκές

και τα κόστη.

• Η ανάγκη για καινοτομία είναι συνεχής: Είναι απτή και πραγματική. Π.χ. η ύδρευση πρέπει να βελτιώνεται

και να γίνεται όλο και πιο ασφαλής – ο καθαρισμός της αποχέτευσης, ο βακτηριακός έλεγχος, η πρόληψη

κατά της μόλυνσης, η άμεση επιδιόρθωση προβλημάτων για να μη μένει χωρίς νερό ο κόσμος, το σύστημα

πληροφοριών. Αυτοί είναι στόχοι της καινοτομίας.

• Δεν αρκεί η δημιουργικότητα. Πρέπει να είναι κατανοητή η γενική εικόνα και τα βασικά σημεία.

• Εργασία υπό πίεση. Καλύτερα διαχείριση και αντίσταση στην πίεση, καθώς και σωστή διαχείριση του

χρόνου.

• Η αποδοχή της εναλλαγής πόστων είναι σημαντική δεξιότητα.

• Ικανότητες έρευνας: Είναι σημαντικό να γνωρίζουμε τη γλώσσα και την επαγγελματική αργκό.

• Προχωρημένες ικανότητες στην Τεχνολογία Πληροφοριών, διαχείριση εργαλείων (π.χ. βάσεις δεδομένων,

παρουσιάσεις, επεξεργασία κειμένου και εικόνας)

• Κατανόηση διεργασιών – σημαντική, αλλά δεν αρκεί. Απαιτείται και αναλυτική σκέψη για την εις βάθος

κατανόηση των πραγμάτων. Πρέπει να μπορούμε να αναλύουμε τις διαδικασίες στα εξ ων συνετέθησαν,

να τις εξετάζουμε και να τις επανασυναρμολογούμε.

• Η εργασιακή και καινοτομική ηθική είναι επίσης σημαντικές.

• Η καθοδήγηση (mentoring) είναι πολύ σημαντική.
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• Επιπρόσθετες προτεινόμενες δεξιότητες: γρήγορη και πραγματιστική αναθεώρηση μιας κατάστασης –

ακόμη και των περίπλοκων – και ικανότητα αναγνώρισης και κατονομασίας του κεντρικού προβλήματος.

• Διόρθωση δεξιότητας: αλλαγή σε και ικανότητα διαχείρισης μεταμόρφωσης

• Για την καινοτομία- χωρίς ηθική, μπορεί να είναι επιβλαβής.

• Αντοχή – διαχείριση άγχους – θα έπρεπε να αναβαθμιστεί σε «συνειδητοποιημένος τρόπος ζωής». Έτσι

αναγνωρίζεται η σημασία της υγιεινής διατροφής και σωματικής άσκησης (ανάλογα με την ηλικία), τακτική

συντήρηση της ψυχικής υγείας (π.χ. χαλάρωση, διαλογισμός) και συναισθηματική νοημοσύνη. Οι

διευθυντές υφίστανται τόσο έντονο στρες που μόνο ένας εντελώς υγιής και ισορροπημένος άνθρωπος θα

μπορούσε να ανταπεξέλθει, λαμβάνοντας ταυτόχρονα σωστές αποφάσεις.

• Προτεινόμενη δεξιότητα: κίνητρο ανώτερων στελεχών. Η ικανότητα κατανόησης των προβλημάτων τους.

• Προχωρημένη ικανότητα σύνθεσης, η οποία ωφελεί όλη την εταιρεία. Η i4.0 φέρνει μαζί της τον κίνδυνο

να το ξεχάσουμε αυτό και να εστιάζουμε στις λεπτομέρειες, αντί για το γενικό καλό ολόκληρης της

κοινότητας.

Σύμφωνα με τον διευθυντή λανσαρίσματος/μέλος Δ.Σ. μιας από τις μεγαλύτερες αυτοκινητοβιομηχανίες του 

κόσμου: «Το σύνολο εργαλείων θα έπρεπε να είναι πιο εκτενές στο εύρος του και σε προηγμένες εργασιακές 

πρακτικές. Η Βιομηχανία 4.0 έχει μεγάλο εύρος και δεν έχει προηγούμενο. Πιστεύω ότι οι νέοι πρέπει να 

εκπαιδεύονται στη Διαχείριση 3.0, την υπηρετική ηγεσία, την αυτονομία και την ευελιξία ως νέα σταθερά. Τα 

πράγματα αυτά είναι θεμελιώδη για την ψηφιοποίηση, η οποία είναι και το βασικό στοιχείο της Βιομηχανίας 

4.0». 

Οι ερωτηθέντες προέρχονται από  διάφορους τομείς και εργάζονται σε εταιρείες διαφόρων μεγεθών. 

Διαφέρουν επίσης και τα πόστα τους στις εταιρείες τους, συνεπώς και ο βαθμός εξοικείωσής τους με τη 

Βιομηχανία 4.0. Όλοι, όμως, συμφώνησαν ότι οι δεξιότητες που συμπεριλαμβάνονται στη λίστα του 

προγράμματος είναι σημαντικές, ανεξαρτήτως της Βιομηχανίας 4.0. Όλες οι εταιρείες συμφώνησαν ότι π.χ. η 

καινοτομία και το κίνητρο, καθώς και η ικανότητα κριτικής σκέψης και η δημιουργικότητα είναι γνωρίσματα 

που αναζητούν στους υπαλλήλους τους. 

Οι απαντήσεις τους συνοψίζονται στα παρακάτω σημεία: 

• Η τέταρτη βιομηχανική επανάσταση δεν έχει ωριμάσει αρκετά σε ορισμένες χώρες.



σελίδα 18
Η στήριξη της Ευρωπαϊκής Επιτροπής στην παραγωγή αυτής της έκδοσης δεν συνιστά επιδοκιμασία των 

περιεχομένων, τα οποία αντανακλούν τις απόψεις των συγγραφέων και μόνο. Η Επιτροπή δεν φέρει 
καμία ευθύνη για την οποιαδήποτε χρήση των περιεχομένων πληροφοριών. 

• Είναι σημαντική η μάθηση, κατανόηση, σχεδιασμός και υλοποίηση της διαδικασίας μεταμόρφωσης.

• Είναι απαραίτητη η δημιουργία οδικού χάρτη για την ψηφιοποίηση της ροής εργασιών – της ευέλικτης

χρήσης εφαρμογών και υπηρεσιών.

• Οι τεχνολογικές αλλαγές είναι τόσο ραγδαίες όσο και οι απαιτήσεις της αγοράς, συνεπώς η μεταμόρφωση

των εταιρειών είναι εκ των ων ουκ άνευ.

• Όλοι αντιλαμβάνονται πόσο αναγκαία είναι η συμμετοχή σε διάφορα τμήματα της εταιρείας. Η εταιρεία

πρέπει να λειτουργεί φυσικά σαν ένα ενιαίο κομμάτι.

• Η ταχύτατη προσαρμογή στην αλλαγή είναι απαραίτητη, όπως άλλωστε έχει αποδείξει η περίπτωση της

πανδημίας της νόσου COVID-19.

• Η διακλαδικότητα των ατόμων θα εκτιμάται ακόμη πιο πολύ στο μέλλον, καθώς θα ζητείται από αυτούς

να εκτελούν αρκετές διαφορετικές εργασίες εντός της εταιρείας.

• Τονίστηκε η σημασία της έγκαιρης λήψης σωστών αποφάσεων (γρήγορη λήψη αποφάσεων) και της

συνεργασίας (εργασία σε ομάδες, δικτύωση με ενδιαφερόμενα μέρη και συνεργασία).

Η διασύνδεση των πάντων στην επιχειρηματικότητα και οι αναπόφευκτες αλλαγές σε επιχειρηματικούς 

οργανισμούς αναμένεται να αποτελέσουν πρόκληση στο εγγύς μέλλον. 

Προτάσεις για τη Λίστα δεξιοτήτων 

Όσον αφορά στη λίστα δεξιοτήτων που πρέπει να διαθέτουν διευθυντές και υπάλληλοι ώστε να βοηθήσουν 

στην ομαλή μετάβαση της εταιρείας στη βιομηχανία 4.0, οι ερωτηθέντες συμφώνησαν ότι οι πιο σημαντικές 

είναι οι εξής. 

• Επικοινωνία

• Συνεργασία

• Διαχείριση ομάδας

• Επίλυση προβλημάτων

• Διαχείριση αλλαγής

• Καινοτομία

• Ευελιξία

• Ενσυναίσθηση

• Συνεργατική νοημοσύνη

• Δημιουργικότητα

• Κατανόηση

• Ηγεσία

• Μεταδοτικότητα

• Διαπραγμάτευση

• Λήψη πρωτοβουλίας

• Επίλυση διαφορών

• Πειθώς

• Ανεκτικότητα
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Η στήριξη της Ευρωπαϊκής Επιτροπής στην παραγωγή αυτής της έκδοσης δεν συνιστά επιδοκιμασία των 

περιεχομένων, τα οποία αντανακλούν τις απόψεις των συγγραφέων και μόνο. Η Επιτροπή δεν φέρει 
καμία ευθύνη για την οποιαδήποτε χρήση των περιεχομένων πληροφοριών. 

• Καθοδήγηση

Μια νέα δεξιότητα που επισήμαναν ορισμένοι από τους συμμετέχοντες είναι η διαχείριση προγραμμάτων, η 

οποία θεωρούταν κοινωνική δεξιότητα. Η διαχείριση προγράμματος συμπεριλαμβάνει την οργάνωση χρόνου 

και πόρων για την επιτυχή ολοκλήρωση ενός προγράμματος. 

Σε κάθε περίπτωση, όλοι οι συμμετέχοντες συμφώνησαν ότι όλες οι δεξιότητες είναι εξίσου σημαντικές και ότι 

ο υπεύθυνος για τη μετάβαση στη Βιομηχανία 4.0 θα πρέπει να κατέχει έναν συνδυασμό αυτών των δεξιοτήτων. 

Οι οργανισμοί που ερωτήθηκαν ανέφεραν ότι τα τελευταία χρόνια έχουν αναγκαστεί να εξοικειωθούν με 

αυτές τις δεξιότητες και προσόντα. Έπρεπε να συνειδητοποιήσουν τη σημασία τους και τον αντίκτυπό τους 

στη λειτουργία της επιχείρησης και στους ανθρώπινους πόρους. Οι περισσότεροι αναφέρθηκαν ανοιχτά στο 

χάσμα δεξιοτήτων του προσωπικού τους. Έχουν ήδη οργανώσει εκπαιδευτικά προγράμματα για να βελτιωθεί 

η κατάσταση. 

Ορισμένοι από τους συμμετέχοντες είχαν εκπαιδευτεί σε πολλές από αυτές τις δεξιότητες. Γενικά, δεν 

εντόπισαν κάποια πρόκληση ή δεξιότητα στον χάρτη την οποία θα χαρακτήριζαν άγνωστη ή ασήμαντη. Η 

σημασία, όμως, αυτών των προκλήσεων και δεξιοτήτων εξαρτάται από τον εκάστοτε κλάδο και επιχείρηση. 

Εικάζεται ότι ο αντίκτυπος της αλλαγής θα είναι πολύ μεγαλύτερος από όσο πιστευόταν στο παρελθόν, ακόμη 

και σε βιομηχανίες που δεν επηρεάζονται άμεσα από τη Βιομηχανία 4.0 (π.χ. οι λογιστές δεν θα πρέπει μόνο 

να καταλαβαίνουν και να χρησιμοποιούν τεχνολογίες πληροφοριών, αλλά και να έχουν επίγνωση, σε κάποιο 

βαθμό, των αλλαγών στην τεχνολογία που επηρεάζουν τις επιχειρήσεις). 

Συμπεράσματα από την ερώτηση 2 

Με τη δεύτερη ερώτηση ζητήσαμε αληθινά παραδείγματα από την καθημερινή εργασία των ερωτηθέντων. 

«Παρακαλούμε, σκεφτείτε πρακτικά προβλήματα στην καθημερινή σας εργασία που σχετίζονται με τις 

δεξιότητες και τις προκλήσεις που καταγράφονται στον χάρτη».  

Η ομάδα εστίασης παρείχε τόσες πολλές πολύτιμες απαντήσεις και λύσεις στις προκλήσεις, που ο 

συνεταιρισμός αποφάσισε να τις καταγράψει όλες σαν παραδείγματα (περιπτώσεις) και να τις συμπεριλάβει 

στον Οδηγό Εκπαίδευσης του προγράμματος. 



σελίδα 20
Η στήριξη της Ευρωπαϊκής Επιτροπής στην παραγωγή αυτής της έκδοσης δεν συνιστά επιδοκιμασία των 

περιεχομένων, τα οποία αντανακλούν τις απόψεις των συγγραφέων και μόνο. Η Επιτροπή δεν φέρει 
καμία ευθύνη για την οποιαδήποτε χρήση των περιεχομένων πληροφοριών. 

Θεωρούμε τις εμπειρίες που μοιράστηκαν μαζί μας οι ερωτηθέντες ως το πιο σημαντικό κομμάτι αυτής της 

έρευνας και τις παρουσιάζουμε αυτούσιες, με τους τίτλους που μας πρότειναν οι ίδιοι. Ορισμένες αποτελούν 

συνδυασμό προκλήσεων και δεξιοτήτων, όπως τις περιέγραψαν οι ίδιοι. 

Όλα τα πραγματικά παραδείγματα είναι αλφαβητικά καταχωρημένα στο Παράρτημα 5 της πλήρους έκδοσης 

της Σύνοψης της Επιτόπιας Έρευνας. 

Συμπεράσματα από την ερώτηση 3 

Η τρίτη ερώτηση που κλήθηκαν να απαντήσουν οι συμμετέχοντες ήταν: «Έχετε διακρίνει τη διαφορά στο 

επίπεδο δεξιοτήτων ανάμεσα σε διαφορετικές γενεές; Π.χ. αν δείχνουν να κατέχουν περισσότερο μια 

δεξιότητα τα μέλη της Gen Z σε σχέση με παλιότερες γενιές ή αντιστρόφως; Σε ποιες δεξιότητες το έχετε 

παρατηρήσει αυτό; Μπορείτε να αναφέρετε κάποια παραδείγματα;» 

Τα παραδείγματα που ανέφερε η ομάδα εστίασης αναγράφονται στο Παράρτημα 6 της πλήρους έκδοσης της 

Σύνοψης της Επιτόπιας Έρευνας, καθώς συνιστούν την προσωπική αντίληψη για τη συμπεριφορά 

εκπροσώπων διαφόρων γενεών και θα μπορούσαν να χρησιμοποιηθούν ως πηγή για περαιτέρω ανάλυση ή 

εκπαιδευτικό υλικό. Έχουν καταχωρηθεί ανά χώρα, καθώς οι πολιτισμικές διαφορές και τα εθνικά 

χαρακτηριστικά επηρεάζουν σημαντικά την Προσοχή, τις Προσδοκίες και τα Κίνητρά μας. 

Οι υπόλοιπες απαντήσεις και παρατηρήσεις συνοψίζονται παρακάτω: 

Νεότερες γενιές: 

• Γενικά, οι νέοι προσαρμόζονται ευκολότερα σε νέες συσκευές και λογισμικά, αλλά τους λείπει η

συγκέντρωση, δυσκολεύονται να καταλάβουν τι διαβάζουν και ένα κύριο μειονέκτημά τους είναι ότι τους

λείπει ο λειτουργικός γραμματισμός.

Οι περισσότεροι νεαροί επιχειρηματίες γνωρίζουν τον τελικό τους στόχο, αλλά είναι ανυπόμονοι. Στην 

περίπτωσή τους πρέπει να δίνεται έμφαση στις κοινωνικές δεξιότητες, ενώ για τους μεγαλύτερους, στις τεχνικές 

δεξιότητες που έχουν να κάνουν με νέες τεχνολογίες. 

• Μια συχνή παρατήρηση ήταν ότι οι νέοι δυσκολεύονται να εκφράσουν σωστά ιδέες και έννοιες (Millenials)

και, παρότι δουλεύουν πιο γρήγορα, συχνά χρειάζονται κάποιον να ελέγχει, να διορθώνει ή μέχρι και να

αναδιατυπώνει τα γραπτά τους.
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Η στήριξη της Ευρωπαϊκής Επιτροπής στην παραγωγή αυτής της έκδοσης δεν συνιστά επιδοκιμασία των 

περιεχομένων, τα οποία αντανακλούν τις απόψεις των συγγραφέων και μόνο. Η Επιτροπή δεν φέρει 
καμία ευθύνη για την οποιαδήποτε χρήση των περιεχομένων πληροφοριών. 

• Οι νέοι έχουν πλεονέκτημα στις τεχνικές εργασίες, σε ό,τι έχει να κάνει με τις τεχνολογίες πληροφοριών και

στη μελέτη ή χρήση νέων τεχνολογιών. Όσον αφορά στην ανάλυση των δεδομένων και στην εξαγωγή

συμπερασμάτων, καθώς και στην πρόταση προληπτικής δράσης, οι μεγαλύτεροι είναι πιο ικανοί.

• Είναι πιο ενημερωμένοι σχετικά με τις κοινωνικές δεξιότητες και τη σημασία τους, οπότε έχουν επενδύσει

περισσότερο στην ανάπτυξή τους.

• Βλέπουν τις νέες γνώσεις και τεχνολογίες ως πρόκληση. Ενσωματώνονται ευκολότερα και μπορούν να

μεταδίδουν τις νέες αυτές γνώσεις σε υπαλλήλους που ανήκουν σε παλιότερες γενιές.

• Νιώθουν μεγαλύτερη σιγουριά με την τεχνολογία. Δεν τους τρομάζει η χρήση της και επίσης έχουν

μεγαλύτερη επίγνωση του αντίκτυπου και της επίδρασής της.

• Μαθαίνουν και απορροφούν πληροφορίες πιο γρήγορα.

• Δεν έχουν την απαραίτητη εργασιακή εμπειρία.

• Δεν διαθέτουν εξελιγμένη στρατηγική αντιμετώπισης και τους λείπει η ταπεινοφροσύνη στη δουλειά.

• Στους νέους, τα πάντα φαντάζουν φυσικά και πιθανά.

• Οι νέοι δυσκολεύονται να ολοκληρώνουν εργασίες (μετά από επαναλαμβανόμενα λάθη, απλά παρατάνε

το έγγραφο που περιμένει ο πελάτης γιατί «έχει έρθει η ώρα για σχόλασμα»).

• Οι νέοι περιμένουν έτοιμες λύσεις. Είναι λιγότερο ενδελεχείς και δεν έχουν την υπομονή (ή την ανάγκη) να

διεξάγουν ενδελεχή έρευνα.

• Οι νέοι βλέπουν διαφορετικά τη ζωή: ζουν τις ζωές τους και βλέπουν τη δουλειά ως το μέσο που τους

επιτρέπει να τις ζουν.

• Οι νέοι δυσκολεύονται να αναλαμβάνουν μακροπρόθεσμες εργασίες και αποφεύγουν τις αποτυχίες.

Περιμένουν τακτική κριτική, ακόμη και για την πιο ασήμαντη εργασία.

• Είναι πιο ανοιχτόμυαλοι από τα μέλη παλιότερων γενιών.

• Δύσκολα δεσμεύονται για μεγάλο χρονικό διάστημα. Είναι δύσκολο να τους παρέχει κάποιος κίνητρο και

να τους κρατήσει.

• Οι νέοι αρέσκονται να αντιμετωπίζουν προκλήσεις (κυρίως αυτοί της Generation Z).

• Ο φόρτος εργασίας τούς βοηθά να αναπτύσσονται, αλλά συνήθως μένουν σε μία εταιρεία για δύο χρόνια

μόνο.

• Αν τους δοθεί εμπιστοσύνη και προκλήσεις, αποδίδουν καλύτερα. Π.χ. ως διαχειριστές εκπαίδευσης,

κινητοποιούν όλους τους τους γνωστούς και χρησιμοποιούν τα μέσα κοινωνικής δικτύωσης για να

συγκεντρώσουν τον απαιτούμενο αριθμό συμμετοχών, ώστε να ξεκινήσει η εκπαίδευση. Όλα αυτά τα

υποστηρίζει η ανταμοιβή με βάση την απόδοση.

• Βλέπουν τη δουλειά ως ενός είδους διαγωνισμό, με τα αποτελέσματα ως βραβεία.
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Η στήριξη της Ευρωπαϊκής Επιτροπής στην παραγωγή αυτής της έκδοσης δεν συνιστά επιδοκιμασία των 

περιεχομένων, τα οποία αντανακλούν τις απόψεις των συγγραφέων και μόνο. Η Επιτροπή δεν φέρει 
καμία ευθύνη για την οποιαδήποτε χρήση των περιεχομένων πληροφοριών. 

• Υστερούν στην κριτική ανάλυση (έρευνα αγοράς, συγκέντρωση πληροφοριών αγοράς – ένα ανώτατο

στέλεχος απορεί πώς βρίσκουν έστω τις απαραίτητες πληροφορίες οι νέοι – δυσκολεύονται, όμως, να

διακρίνουν τις λάθος πληροφορίες).

Παλιότερες γενιές: 

• Εν γένει, οι μεγαλύτεροι σε ηλικία άνθρωποι έχουν κάποια κοινά χαρακτηριστικά – ηρεμία, σταθερές

αντιδράσεις, δεν πανικοβάλλονται – μετρούν μέχρι το 25 πριν μιλήσουν.

• Οι παλιότεροι προσπαθούν να λύνουν μόνοι τους τα προβλήματα. Αν δεν τα καταφέρουν, δεν διστάζουν

να ζητήσουν βοήθεια.

• Άλλη μια γενική παρατήρηση είναι ότι κάποιος που έχει γεννηθεί στη δεκαετία του 1970 χρησιμοποιεί

μόνο τις λειτουργίες ενός συγκεκριμένου προγράμματος τρισδιάστατου σχεδιασμού που χρειάζεται, χωρίς

να μπαίνει στη διαδικασία να μάθει και άλλες. Οι νέοι, από την άλλη, απολαμβάνουν αυτές τις

δυνατότητες και επενδύουν χρόνο στο να μαθαίνουν και να χρησιμοποιούν αυτές τις λειτουργίες.

Οι παλιότερες γενιές δυσκολεύονται να βγαίνουν από τη ζώνη άνεσής τους, ενώ οι νέοι έχουν πολλή ενέργεια 

και ενθουσιασμό για να πειραματίζονται, αρκεί να μην τους αποθαρρύνουν παλιότερες εμπειρίες και να μην 

έχουν πολλά να χάσουν. 

• Μερικές φορές οι παλιότεροι εργαζόμενοι είναι πολύ επιφυλακτικοί απέναντι σε νέες λύσεις ή σε ρίσκα,

ενώ για τους νέους αυτό είναι κάτι το σύνηθες.

• Έχουν επενδύσει περισσότερο στην ανάπτυξη των τεχνικών τους δεξιοτήτων.

• Έχουν ήδη  συνάψει σχέσεις με συναδέλφους ή πελάτες, οπότε έχουν καλύτερες δεξιότητες επικοινωνίας.

• Έχουν προηγμένες κοινωνικές δεξιότητες και εμπειρία.

• Θεωρούνται «αναστολείς» της καινοτομίας κι έχουν αυξημένο ποσοστό ανεργίας.

• Δυσκολεύονται περισσότερο να προσαρμοστούν σε νέες τεχνολογίες.

• Είναι πιο συντηρητικοί και προτιμούν τις προσωπικές επαφές, ενώ κρατάνε χειρόγραφες σημειώσεις.

• Δουλεύουν καλύτερα σε ομάδες και μπορούν να συνεργάζονται πιο εύκολα με συναδέλφους.

• Οι μεγαλύτεροι είναι πιο αξιόπιστοι και εκτιμούν περισσότερο την καλή πορεία του οργανισμού (έχοντας

«καεί» αλλού).

• Οι μεγαλύτεροι άνθρωποι τείνουν να είναι λιγότερο ανοικτοί στην επικοινωνία τους. Συνηθίζουν να

γκρινιάζουν και να σχολιάζουν τους άλλους πίσω από την πλάτη τους.

• Για τους μεγαλύτερους, η δουλειά έχει υψηλή προτεραιότητα και αφοσιώνονται στις εργασίες τους.
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Η στήριξη της Ευρωπαϊκής Επιτροπής στην παραγωγή αυτής της έκδοσης δεν συνιστά επιδοκιμασία των 

περιεχομένων, τα οποία αντανακλούν τις απόψεις των συγγραφέων και μόνο. Η Επιτροπή δεν φέρει 
καμία ευθύνη για την οποιαδήποτε χρήση των περιεχομένων πληροφοριών. 

• Προτιμούν να είναι όλα προβλέψιμα και συνεπή.

• Οι μεγαλύτεροι υπάλληλοι δεν έχουν τόση όρεξη για μάθηση (προτιμούν να βγάζουν τα προς το ζην με όσα

γνωρίζουν ήδη).

• Οι μεγαλύτεροι υπάλληλοι χαρακτηρίζονται από επαγγελματική ζήλια και περηφάνεια.

• Οι παλιότεροι υπάλληλοι δεν τα πάνε καλά με τις καινοτομίες (αυτή την περίοδο η εταιρεία αναπτύσσει

μια καινοτόμα, τεχνολογικά προηγμένη συσκευή).

• Οι μεγαλύτεροι σχηματίζουν κλειστές ομάδες. Ειδικά οι Baby Boomers, αλλά και οι Gen X υιοθετούν μια

προσέγγιση του τύπου «μια χαρά είναι κι έτσι», και προσαρμόζονται δύσκολα σε ραγδαίες αλλαγές.

• Οι παλιότερες γενιές συγκεντρώνονται πιο εύκολα και εργάζονται πιο εντατικά.

Υπάρχουν γνώσεις και δεξιότητες που λείπουν από τους ανθρώπους ανεξαρτήτως ηλικίας. Για παράδειγμα, 

έμφυτη έλλειψη ενσυναίσθησης, έλλειψη προσωπικών προτεραιοτήτων, το να ψάχνουν να βρίσκουν 

ελαττώματα σε άλλους, το να μην μπορούν να διαχειριστούν όλα αυτά που τους προκαλούν στρες. 

Γενικές παρατηρήσεις 

Ορισμένοι συμμετέχοντες παρατήρησαν ότι διαφορετικές γενιές υπαλλήλων παρουσιάζουν διαφορές στην 

ανάπτυξη δεξιοτήτων. Μάλιστα, οι διάφορες γενιές εντός της ίδιας εταιρείας έχουν διαφορετική κουλτούρα 

και ορισμένες φορές δυσκολεύονται να επικοινωνήσουν. Τα ανώτερα διευθυντικά στελέχη πρέπει να 

βρίσκουν νέους τρόπους να επικοινωνούν με κάθε γενιά ξεχωριστά. 

Οι παρακάτω δεξιότητες θεωρούνται πιο δύσκολες για τις νεότερες γενιές, παρά για τις μεγαλύτερες. 

1. Επίλυση διαφορών

2. Δεξιότητες επικοινωνίας

3. Ικανότητα μετάδοσης γνώσεων

4. Ηγετικές δεξιότητες

5. Ικανότητα εργασίας σε ομάδα

Οι παλιότερες γενιές δυσκολεύονται πολύ περισσότερο να προσαρμόζονται, να μαθαίνουν και να 

χρησιμοποιούν την τεχνολογία, σε σχέση με τις νεότερες. Οι ερωτηθέντες πιστεύουν ότι παλιότερα το 

πρόβλημα αυτό ήταν μεγαλύτερο, αλλά δεδομένων των αλλαγών που έχει επιβάλει η τωρινή κρίση, θα ήταν 

εύλογο να αντιμετωπιστεί. Συνεπώς, όσο δεξιοτέχνες κι αν είστε θα πρέπει να αναβαθμίσετε τις δεξιότητές 

σας, αν θέλετε να είστε λειτουργικοί στο αναδυόμενο περιβάλλον. Η αναβάθμιση των δεξιοτήτων είναι 
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κρίσιμης σημασίας. Υπάρχουν προγράμματα που βοηθούν προς αυτή την κατεύθυνση και θα έπρεπε να 

επιδοτούνται για τους υπαλλήλους.  

Εκφράστηκε η άποψη ότι θα έπρεπε να υπάρχει κάποιος μηχανισμός εθελουσίας εξόδου ώστε να στηρίζονται 

όσοι δεν θέλουν να αλλάξουν ή να συνεχίσουν να εργάζονται. Οι εργοδότες θα έπρεπε να το ενθαρρύνουν και 

να το στηρίζουν οικονομικά, ούτως ώστε να ανοίγει ο δρόμος για νέους υπαλλήλους που μόλις ξεκινούν. 

Συμπερασματικά, ένα μίγμα γενεών με την κατάλληλη δόμηση βοηθά τον οργανισμό να συμβαδίζει με την 

τεχνολογία, συνεχίζοντας παράλληλα να εκπληρώνει με συνέπεια τους στόχους του. 

Γέφυρες και χάσματα 

Διαφορές: οι διάφορες γενιές αναζητούν πληροφορίες με διαφορετικό τρόπο. Οι νεότεροι απλά πατάνε 

CTRL+F, ενώ οι μεγαλύτεροι ψάχνουν τον πίνακα περιεχομένων. Οι νέοι είναι πιο δυναμικοί και θέτουν 

στόχους.  

Οι αρχηγοί των ομάδων είναι συνήθως νέοι άνθρωποι, ενώ τα μέλη τους είναι μεγαλύτερα. Οι νεαροί αρχηγοί 

ομάδων αντιμετωπίζουν μία σημαντική πρόκληση: παρόλο που έχουν μικρότερη επαγγελματική εμπειρία από 

τους μεγαλύτερούς τους, πρέπει να τους καθοδηγούν και να τους παρακινούν. Δουλεύουν σκληρά για να 

κερδίσουν τον σεβασμό της ομάδας τους. Οι συνάδελφοί τους τους υποστηρίζουν για να βελτιωθούν οι 

δεξιότητες επικοινωνίας τους και για να θωρακίσουν τη θέση τους. 

Κατοχύρωση επιτυχίας και αναγνώριση των άλλων – Η ομάδα ενός προγράμματος αντιμετώπιζε ένα 

δύσκολο και επείγον πρόβλημα. Αναζητούσαν λύσεις, αλλά τα πράγματα ήταν δύσκολα. Τελικά ένας νεαρός 

συνάδελφος βρήκε μια καλή λύση, αλλά την παρουσίασε με πολύ άσχημο και αλαζονικό τρόπο. Ο διευθυντής 

είχε ένα σοβαρό δίλημμα: αν παραδεχόταν τον νεαρό, θα έχανε την αφοσίωση των μεγαλύτερων, 

τουλάχιστον για αυτό το πρότζεκτ. Αν απέρριπτε τη λύση του νεαρού, τότε το πρόβλημα θα παρέμενε 

ανεπίλυτο. Η λύση: προσέφερε δύο επιλογές στον νεαρό υπάλληλο: 1. Να παραιτηθεί ή 2. Να ετοιμάσει μια 

σωστή παρουσίαση της λύσης που πρότεινε, εξηγώντας πώς η συνεισφορά και η εμπειρία των άλλων μελών 

τον βοήθησαν να καταλήξει σε αυτή. Έτσι ο συνάδελφος συνειδητοποίησε ότι επρόκειτο για ομαδική δουλειά, 

παρότι η ιδέα σχηματίστηκε μόνο στο δικό του μυαλό. Έτσι λύθηκε η διαμάχη. 

Διαφορετικές γενιές έχουν διαφορετικούς στόχους και κίνητρα: Τι καθιστά μια δουλειά ελκυστική; Για τους 

μεγαλύτερους: καλός μισθός, σταθερός και ασφαλής χώρος εργασίας (μακροπρόθεσμα), προοπτικές καριέρας 

(τα τρία σημαντικότερα πράγματα). Για τους μικρότερους: αρκετός ελεύθερος χρόνος, ευέλικτα ωράρια/στιλ 
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εργασίας. Ζητήματα που έχουν να κάνουν με τον χρόνο και την ποιότητα ζωής είναι πιο σημαντικά για 

εκείνους. Η αφοσίωση δεν είναι τόσο σημαντικός παράγοντας.  

Όπως βλέπουμε, υπάρχει σαφές χάσμα επικοινωνίας και προόδου ανάμεσα στις γενιές. Η λύση είναι η 

δημιουργία ομάδων με μέλη από διαφορετικές γενιές, ώστε να επωφελούνται όλοι από τη συνύπαρξή τους. 

Όπως παρατήρησε ένας συνεντευξιαζόμενος, το χάσμα γενιών είναι λιγότερο προφανές σε εταιρίες που 

διεξάγουν εκπαιδευτικά προγράμματα.  

Οι νέοι αρχίζουν να χρησιμοποιούν πιο γρήγορα καινούργια εργαλεία, αλλά δεν διαθέτουν εις βάθος 

κατανόηση, οπότε όταν προκύπτουν επιπλοκές, δυσκολεύονται πιο πολύ από τους μεγαλύτερους να βρουν 

λύση. Ίσως αυτό οφείλεται στη μεγαλύτερη εργασιακή εμπειρία που διαθέτουν οι μεγαλύτερης ηλικίας 

άνθρωποι. Αυτό το τόνισε ιδιαίτερα ένας συνεντευξιαζόμενος που εργάζεται σε εταιρεία ρομποτικής. Είπε ότι 

οι μεγαλύτεροι βρίσκουν λύσεις πιο γρήγορα από ό,τι οι νέοι. 

Άλλη μια ενδιαφέρουσα διαπίστωση που έκανε ένας από τους ερωτηθέντες ήταν ότι ζούμε στην εποχή της 

βιομηχανίας 4.0, με τους ανθρώπους να ανήκουν στη βιομηχανία 3.0 και την τεχνολογία στη βιομηχανία 2.0. 

Συμπεράσματα 

Στο σημερινό επιχειρηματικό οικοσύστημα, η διαφορετικότητα και η συμπερίληψη δεν είναι σημαντικές μόνο 

για κοινωνικούς λόγους, αλλά έχουν και μια σημαντική επιχειρηματική συνιστώσα για τη διαχείριση της 

διαφορετικότητας.  

Είναι η πρώτη φορά από την αυγή της βιομηχανοποίησης που συνυπάρχουν πέντε διαφορετικές γενιές στους 

χώρους εργασίας. Κάθε μία από αυτές τις ομάδες έχει δικές της επιθυμίες και κίνητρα σχετικά με το τι 

αποζητούν από τη δουλειά τους και πώς αντιμετωπίζουν τις προκλήσεις. Δυστυχώς, πολλοί οργανισμοί δεν 

έχουν ακόμη διακρίνει αυτές τις μοναδικές ανάγκες, και άρα δεν μπορούν να σχεδιάσουν έναν τρόπο να 

εκμεταλλευτούν τις προοπτικές και τα οφέλη ενός τόσο ποικίλου εργατικού δυναμικού.  

Οι γενιές αυτές είναι οι εξής: Οι Παραδοσιακοί (η σιωπηρή γενιά, όσοι γεννήθηκαν ανάμεσα στα 1928 και 

1945), οι Baby boomers (γεννημένοι ανάμεσα στα 1946 και 1960), η Γενιά Χ (γεννημένοι ανάμεσα στα 1961 

και 1980), η Γενιά Υ (Millennials, γεννημένοι ανάμεσα στα 1981 και 1995) και η Γενιά Z (Ψηφιακοί Αυτόχθονες, 

γεννημένοι μετά το 1995).  
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Στην πρόσφατη αναφορά του LinkedIn σχετικά με τις παγκόσμιες τάσεις ταλέντων για το 2020, το 

πολυγενεακό εργατικό δυναμικό αναγνωρίζεται ως ένα από τα τέσσερα κύρια ρεύματα που θα 

διαμορφώσουν την πρόσληψη ταλέντων στα επόμενα χρόνια. Το 89% των κυνηγών ταλέντων που ρώτησε το 

LinkedIn πιστεύουν ότι το πολυγενεακό εργατικό δυναμικό καθιστά πιο επιτυχημένη μια εταιρεία. 

Δεδομένου ότι οι Παραδοσιακοί αντιπροσωπεύουν μόλις το 2% του εργατικού δυναμικού στο 2020, τα 

χαρακτηριστικά τους δεν συμπεριλαμβάνονται στην έρευνά μας, καθώς δεν θα συμμετέχουν ενεργά στη 

μετάβαση στη i4.0. 

Σύμφωνα με τις παγκόσμιες προβλέψεις, μέχρι το 2025 οι Millennials θα αντιπροσωπεύουν τα τρία τέταρτα 

του Παγκόσμιου Εργατικού Δυναμικού3: 

• Άνθρωποι ηλικίας 15 έως 24 ετών συνιστούν σχεδόν το 20% του παγκόσμιου πληθυσμού.4

• Συνιστούν πάνω από το 15% του εργατικού δυναμικού παγκοσμίως.5

• Μέχρι το 2020, το 41,0% του παγκόσμιου πληθυσμού θα έχει ηλικία έως 24 έτη.6

Στην Ευρώπη, το εργατικό δυναμικό συρρικνώνεται.7 

Οι Millennials αποτελούν πληθυσμιακή μειοψηφία στην Ευρωπαϊκή Ένωση. 

• Στην Ευρώπη υπάρχουν λιγότεροι Millennials και μέλη της Γενιάς Ζ στο εργατικό δυναμικό από ό,τι

Boomers.8

Ο πληθυσμός των άνω των 80 ετών στην ΕΕ αναμένεται να έχει υπερδιπλασιαστεί μέχρι το 2100 (από 5,6% το 

2018 σε 14,6% το 2100).9 

• Οι συνταξιούχοι (65 ετών και άνω) θα αποτελούν το 31,3% του πληθυσμού της ΕΕ μέχρι το 2100. Το 2018

αποτελούσαν το 19,8%.10

3 EY, Global Generations: A Global Study on Work-Life Challenges Across Generations (2015): p. 1. 
4 ILO, World Employment Social Outlook: Youth (2016): p. 1. 
5 ILO, World Employment Social Outlook: Youth (2016): p. 1. 
6 United Nations, “Percentage of Total Population by Broad Age Group, Both Sexes (Per 100 Total Population),” World 
Population Prospects 2019 (2019). 
7 Deloitte Insights, Voice of the Workforce in Europe (2018). 
8 Deloitte Insights, Voice of the Workforce in Europe (2018). 
9 Eurostat, “Population Structure and Ageing,” (2019): p. 7. 
10 Eurostat, “Population Structure and Ageing,” (2019): p. 9. 

https://business.linkedin.com/talent-solutions/resources/talent-strategy/global-talent-trends-2020-report
https://www.catalyst.org/research/generations-demographic-trends-in-population-and-workforce/
http://www.ilo.org/global/research/global-reports/weso/2016/lang--en/index.htm
http://www.ilo.org/global/research/global-reports/weso/2016/lang--en/index.htm
https://population.un.org/wpp/DataQuery/
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/focus/technology-and-the-future-of-work/voice-of-workforce-europe-survey.html
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/focus/technology-and-the-future-of-work/voice-of-workforce-europe-survey.html
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Population_structure_and_ageing
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Population_structure_and_ageing
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• Οι ενήλικες παραμένουν στο εργατικό δυναμικό, ακόμη κι αν φτάσουν στην ηλικία συνταξιοδότησης.11

Στις επερχόμενες δεκαετίες, οι συνταξιούχοι θα είναι περισσότεροι από τους εργαζόμενους στην Ευρώπη.12 

• Ο αριθμός των ανθρώπων που είναι σε ηλικία εργασίας θα συνεχίσει να ελαττώνεται μέχρι το 2100.13

Οι ηλικιακές τάσεις παγκοσμίως αποδεικνύουν ότι δεν υπάρχει ισορροπία – σε έναν τέλειο κόσμο, ο αριθμός 

αυτών που εισέρχονται στο εργατικό δυναμικό θα ήταν ίσος με τον αριθμό αυτών που απέρχονται, οπότε θα 

υπήρχε ισορροπία εργαζομένων επόμενης γενιάς για το αύριο. Δυστυχώς, σε βιομηχανικές χώρες, οι 

millennials κάνουν λιγότερα παιδιά και πιο αργά. Επιπλέον, η διαθεσιμότητα των θέσεων εργασίας δεν 

κατανέμεται ισομερώς στον πλανήτη. 

Οι οικονομολόγοι σημειώνουν ότι, αντίθετα με παλιότερες γενιές, υπάρχει έλλειμμα ανθρώπων που εισρέουν 

στο εργατικό δυναμικό. Και όσοι συνταξιοδοτούνται παίρνουν μαζί τους σημαντικές και αναντικατάστατες 

επιχειρηματικές και βιομηχανικές γνώσεις. Σύμφωνα με αναφορά της Pew Research, οι Baby Boomers 

έφτασαν τα 78,8 εκατομμύρια το 1999, με την ανάπτυξη των πρόσφατων γενεών να μη συμβαδίζει. 

Έχοντας κατά νου όλα αυτά τα ποσοστά και τους αντίστοιχους κινδύνους, θα ήταν εύλογο να επικεντρωθεί ο 

συνεταιρισμός μας στις εκπαιδευτικές ανάγκες και των τεσσάρων γενεών, παρέχοντάς τους εργαλεία που θα 

αφορούν στους τρεις παρακάτω τομείς: Καινοτομία, Διαχείριση κινήτρου και Τεχνική συνεργασία. 

Σύμφωνα με τους ερωτηθέντες, παρά τις διαφωνίες που προκύπτουν σε ένα πολυγενεακό εργατικό δυναμικό, 

κυρίως λόγω διαφορετικών προσωπικών χαρακτηριστικών, επαγγελματικών αξιών και στιλ επικοινωνίας, 

πολλοί εργοδότες δηλώνουν ότι επωφελούνται από τη μοναδική αυτή ευκαιρία, να έχουν στο ίδιο μέρος και 

χρόνο τόσο μεγάλη ποικιλία επαγγελματικών και προσωπικών δεξιοτήτων και γνώσεων. Έτσι η εταιρεία έχει 

τη δυνατότητα να αποκτήσει τη δική της βάση δεδομένων τεχνογνωσίας. 

Η ποικιλία αυτή σίγουρα παρέχει οφέλη υπό τη μορφή των μοναδικών χαρακτηριστικών και προοπτικών που 

φέρνει η κάθε γενιά στο τραπέζι. Μπορεί, όμως, να οδηγήσει και σε παρεξηγήσεις και συγκρούσεις. 

Αναγνωρίζοντας την πιθανότητα αυτών των συγκρούσεων και λαμβάνοντας μέτρα για την ελαχιστοποίησή 

11 Deloitte Insights, Voice of the Workforce in Europe (2018): σελ. 4. 
12 Eurostat, “Population Structure and Ageing,” (2019). 
13 Eurostat, “Population Structure and Ageing,” (2019): σελ. 9. 

https://www.pewresearch.org/
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/focus/technology-and-the-future-of-work/voice-of-workforce-europe-survey.html
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Population_structure_and_ageing
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Population_structure_and_ageing
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της, εξασφαλίζουμε ένα θετικό περιβάλλον για όλους – ένα στο οποίο πολλές οπτικές και γενιές μπορούν να 

ευημερούν. 

Εταιρίες από όλον τον κόσμο αναφέρουν ότι δεν δυσκολεύονται να βρίσκουν υπαλλήλους, αλλά είναι όλο και 

πιο δύσκολο να βρίσκουν άτομα με την τεχνογνωσία και την εμπειρία να κάνουν σωστά τη δουλειά. 

Το συμπέρασμα που βγαίνει από τις συνεντεύξεις είναι ότι η μετάβαση στη Βιομηχανία 4.0 συνοδεύεται από 

πολλές προκλήσεις, συμπεριλαμβανομένων ανθρώπινων και μη-ανθρώπινων παραγόντων. Συγκεκριμένα, οι 

προκλήσεις που ανέφεραν οι συμμετέχοντες ήταν τα αυξημένα κόστη, οι τεχνολογικές εξελίξεις, η έλλειψη 

ψηφιακών δεξιοτήτων από τους υπαλλήλους, η έλλειψη κοινωνικών δεξιοτήτων από τους διευθυντές και η 

ανάγκη για συνεχή ενημέρωση της γνώσης.  

Οι συμμετέχοντες εντόπισαν επίσης μια πληθώρα δεξιοτήτων που πρέπει να έχουν οι διευθυντές 

προκειμένου να υποστηρίξουν τη μετάβαση της εταιρείας στη βιομηχανία 4.0. Συμφώνησαν ότι όλες οι 

δεξιότητες είναι εξίσου σημαντικές, και ότι όποιος είναι υπεύθυνος για τη μετάβαση στη Βιομηχανία 4.0 

πρέπει να διαθέτει έναν συνδυασμό δεξιοτήτων. 

Όσον αφορά στις διαγενεακές διαφορές εντός μιας εταιρείας, οι συμμετέχοντες συμφώνησαν ότι οι νεότερες 

γενιές είναι πιο αποτελεσματικές με τις νέες τεχνολογίες και προσαρμόζονται ευκολότερα στις αλλαγές, ενώ 

οι παλιότερες προτιμούν την προσωπική επαφή κι έχουν καλύτερες δεξιότητες επικοινωνίας. 

Σύμφωνα με έρευνες κάθε γενιά αντιλαμβάνεται διαφορετικά την έννοια της εργασίας/απασχόλησης. 

Ορισμένοι τη βλέπουν ως μία συναλλαγή μέσω της οποίας μπορούν να αποκτήσουν σημαντικούς πόρους και 

κύρος. Άλλοι, ως ένα μέσο να επηρεάσουν το περιβάλλον τους και να βρουν νόημα στις ζωές τους. Πρέπει να 

σημειωθεί ότι δεν υπάρχουν σωστές και λάθος απαντήσεις σχετικά με τον ορισμό της δουλειάς. Μόνο 

προσωπικές αντιλήψεις και προσδοκίες. 

Καθώς οι χώροι εργασίας γίνονται όλο και πιο ετερογενείς, όχι μόνο από την άποψη των γενεών, αλλά και 

άλλων στοιχείων, είναι σημαντικό να αφιερώσουμε χρόνο για να κατανοήσουμε και να παρέχουμε ευκαιρίες 

στις διάφορες ομάδες να συναναστρέφονται. Όσο πιο πολύ καταλαβαίνουμε ο ένας τον άλλο, τόσο καλύτερα 

συνεργαζόμαστε. Έτσι αναγνωρίζεται η σημασία των κοινωνικών δεξιοτήτων. 

Παρόλες τις πολλές διαφορές των τεσσάρων γενιών που απαρτίζουν το εργατικό δυναμικό, υπάρχουν κάποια 

πράγματα με τα οποία συμφωνούν όλοι. Και οι τέσσερις γενιές δίνουν μεγάλη αξία στην οικογένεια. Επιπλέον, 

και οι τέσσερις πιστεύουν ότι η εκπαίδευση και η αξιολόγηση είναι πολύ σημαντικές για μία επιτυχημένη 

καριέρα. Τέλος, η αλλαγή είναι δύσκολη. Είτε νέοι, είτε γέροι, είτε ενδιάμεσα, στους περισσότερους δεν 
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αρέσει η αλλαγή. Όποιες κι αν είναι οι προσωπικές σας απόψεις και προτιμήσεις, το να γνωρίζεστε με τους 

συναδέλφους σας και το πώς αυτοί λειτουργούν είναι τρομερά ωφέλιμο από πολλές απόψεις. 

Κάποιες πρακτικές συμβουλές για τους διευθυντές που εργάζονται σε πολυγενεακό περιβάλλον: 

Μην επικεντρώνεστε στις διαφορές. Υπάρχει μια τάση να εστιάζουμε περισσότερο στο σε τι διαφέρει η μία 

γενιά από την άλλη, παρά στις ομοιότητές τους. Μην παρασύρεστε από τα στερεότυπα της κάθε γενιάς. 

Προσοχή σε εκφράσεις που ενισχύουν τα στερεότυπα: «Εμένα η γενιά μου…», «Όταν ήμουν στην ηλικία 

σου…» ή «Όλοι εσείς οι [γενιά] είστε…». 

Διευρύνετε τις στρατηγικές επικοινωνίας σας. Μάθετε να στέλνετε μηνύματα υπό διάφορες μορφές. 

Ξεκαθαρίστε τις προσδοκίες σας. Να ξεκαθαρίζετε πάντα ποιες είναι οι προσδοκίες σας για την ολοκλήρωση 

ενός προγράμματος ή μίας εργασίας. Τα αφεντικά από τις γενιές των Παραδοσιακών ή των Boomers ενδέχεται 

να προσδοκούν άμεση εκτέλεση της εργασίας, ενώ για τη Γενιά Χ και τους Millennials αρκεί να σημειωθεί η 

εργασία στη λίστα με τις εκκρεμότητες. 

Να μιλάτε με γεγονότα. Ακόμη κι αν πιστεύετε ότι το πρόβλημα οφείλεται στην ηλικία κάποιου ή τον θεωρείτε 

αργόστροφο ή τεμπέλη, μην ξεφεύγετε από τα γεγονότα. Πείτε τους τι περιμένατε και τι παρατηρήσατε. 

Επιτρέψτε τον ανοικτό διάλογο: ίσως δεν ταίριαζαν οι προσδοκίες σας ή η παρατήρησή σας ήταν λάθος. Να 

μιλάτε με γεγονότα, όχι με επικρίσεις. 

Να χτίζετε σχέσεις συνεργασίας. Κατανοούμε και εκτιμούμε περισσότερο τους άλλους, αφού τους 

γνωρίσουμε. Δημιουργώντας ευκαιρίες για υπαλλήλους διαφόρων γενεών να συναναστρέφονται εντός κι 

εκτός του χώρου εργασίας βοηθάμε στο χτίσιμο σχέσεων και ελαχιστοποιούμε τις παρεξηγήσεις. 

Δημιουργήστε ευκαιρίες μάθησης ανάμεσα στις γενιές. Αυτό μπορεί να είναι αμφίδρομο – δεν είναι 

απαραίτητο να μαθαίνουν οι παλιότεροι τους νεότερους. Όλες οι ηλικιακές ομάδες έχουν πράγματα να 

μάθουν η μία στην άλλη. 

Μελετήστε τους υπαλλήλους σας. Κατανοήστε τα δημογραφικά χαρακτηριστικά του χώρου εργασίας σας, 

καθώς και τις προτιμήσεις των υπαλλήλων όσον αφορά στην επικοινωνία. Μια τακτική έρευνα (π.χ. ετήσια) 

μπορεί να χρησιμοποιηθεί για να εντοπιστούν τόσο οι διαφορές όσο και οι ομοιότητες ανάμεσα στις 

διάφορες ομάδες υπαλλήλων. 

Αναλογιστείτε τα μονοπάτια της ζωής. Κατανοήστε σε ποια φάση της ζωής τους βρίσκονται οι υπάλληλοί σας 

σχετικά με τις ευθύνες και τα ενδιαφέροντα που έχουν εκτός της εταιρείας. Μην κάνετε, όμως, υποθέσεις. 

Είναι σημαντικό να θυμάστε ότι οι υπάλληλοι, ανεξαρτήτου γενιάς, μοιράζονται ομοιότητες και διαφορές. 

Να δείχνετε σεβασμό. Να αναγνωρίζετε ότι η διαφορά στη μέθοδο ή στον χρονικό ορίζοντα επίλυσης ενός 

προβλήματος ή ολοκλήρωσης μιας εργασίας μπορεί να είναι γενεαλογική, οπότε να δείχνετε πάντα υπομονή 

και σεβασμό. Αν δεν καταλαβαίνετε το πώς σκέφτονται και είναι απαραίτητο να καταλάβετε, ρωτήστε. 



Σ ε  αυ τ έ ς  τ ι ς  δυ ναµ ι κ έ ς  κα ι  αβ έβα ι ε ς  συν θήκ ε ς ,  ο ι  δ ι α χ ε ι ρ ι σ τ έ ς  πρ έπ ε ι  να  
προσαρµοσ τού ν  σ τ ι ς  προκ λήσ ε ι ς  το υ  κ λάδου  4 . 0 .
Το  T r a n s I T  P r o j e c t  σ χεδ ι άσ τη κ ε  ε ι δ ι κά  γ ι α  να  δ ι ε υ κολύ ν ε ι  το υ ς  δ ι α χ ε ι ρ ι σ τ έ ς  να  
π λοηγηθού ν  µ ε  επ ι τ υ χ ί α  σ ε  αυ τήν  τ η  ν έα  εποχή .  

συν ε τα ι ρ ι σμό ς
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