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Στη στήλη αυτή θα προσπαθήσουµε να αναλύουµε διαστάσεις δύο θεµάτων που απασχολούν 

τον κόσµο του Management και τον τοµέα της ∆ιαχείρισης Ανθρωπίνου ∆υναµικού, ολοένα και 
περισσότερο: την Eπιχειρηµατική Αριστεία και την Εταιρική Υπευθυνότητα. 

Αρχίζοντας από τον τοµέα της Εταιρικής Υπευθυνότη-
τας, θα προσπαθήσουµε να παρουσιάσουµε τις τάσεις 
και καλές πρακτικές που επικρατούν αυτή τη στιγµή, 
σε τοµείς που οι ∆ιευθύνσεις Ανθρωπίνου ∆υναµικού 
µπορούν και πρέπει να επηρεάσουν περισσότερο: 
Εκπαίδευση, Εταιρική Κουλτούρα, Ανάπτυξη Εργαζο-
µένων, ∆ίκαιη Εργασία, ∆ιαφορετικότητα , Συνδικαλι-
σµός, Εργασιακές Συνθήκες, Υγεία και Ασφάλεια και 
Ικανοποίηση Εργαζοµένων.

Εταιρική Υπευθυνότητα και Εκπαίδευση
Η εκπαίδευση αποτελεί σηµαντικό µέσο διάδοσης 
κάθε διοικητικής δεξιότητας και η Εταιρική Υπευθυνό-
τητα (ΕΥ), ακόµη και ως εν µέρει ηθική δεξιότητα, δεν 
θα µπορούσε να αποτελέσει εξαίρεση. Προτείνουµε 
τέσσερις κατηγορίες αποδεκτών: 
«Η κορυφή»: Η καλύτερη προσέγγιση για υψηλά ιστά-
µενα στελέχη (π.χ. Γενικούς ∆ιευθυντές) προφανώς δεν 
είναι η εκπαίδευση αλλά η έµµεση ευαισθητοποίηση 
(π.χ. οµιλίες σε συνέδρια). Βέβαια, επειδή η «έκφραση 
ευαισθησίας» δεν είναι δύσκολη (και επί της ουσίας 
δύσκολα αξιολογείται), κινδυνεύουµε από την υπερ-
βολή. Ίσως δούµε σύντοµα το φαινόµενο να υπάρχουν 
ελάχιστες εταιρείες που δεν θα έχουν βραβευτεί από 
κάποιον «αρµόδιο» φορέα και ακόµη λιγότερες που 
δεν θα έχουν εκφράσει µε κάθε επισηµότητα ότι «πρώτη 
µας προτεραιότητά αποτελεί το κοινωνικό σύνολο», λες 
και αποτελεί αµάρτηµα η πρώτη προτεραιότητα -όχι 
µοναδική- για µία εταιρεία να είναι η οικονοµική επιτυ-
χία. Φυσικό επακόλουθο είναι η ψευδαίσθηση ότι σαν 
επιχειρηµατικός κόσµος έχουµε κατακτήσει το στόχο να 
λειτουργούµε υπεύθυνα, ενώ στην πραγµατικότητα 
µόλις το 1/3 του κοινού στην Ελλάδα δηλώνει ότι 
«εµπιστεύεται τις εταιρείες». Χρειάζεται λοιπόν ισορρο-
πία και µέτρο: µία υπεύθυνη εταιρεία πρέπει να στο-
χεύει στη κερδοφόρο ανάπτυξή της, και συγχρόνως να 
λαµβάνει υπόψη τον αντίκτυπο της λειτουργίας της στο 
σύνολο (σε περιβαλλοντικό, κοινωνικό, οικονοµικό και 
ηθικό επίπεδο) και να προχωράει σε αντίστοιχες δρά-
σεις µε µετρήσιµα αποτελέσµατα. 
«Οι συντονιστές»: Αναφερόµαστε στους ανθρώπους 
που συντονίζουν τα θέµατα ΕΥ στις εταιρείες. Αρκετά 
διαδεδοµένη πρακτική στην Ελλάδα είναι να παρακο-
λουθούν γενικά προγράµµατα ΕΥ. Αυτό που λείπει 
είναι η παροχή εκπαίδευσης σε τεχνικές διοίκησης (αξι-
ολόγηση, σχεδιασµός, συντονισµός, µέτρηση κτλ.) και 
η εφαρµογή των τεχνικών αυτών στη συνέχεια. Ένα 
παράδειγµα αποτελεί η δηµοσιοποίηση ελεγµένων, 

ποσοτικών, συγκρίσιµων και προβλέψιµων στοιχείων 
Εταιρικής Υπευθυνότητας µέσω Απολογισµών, σε 
σχέση µε την έκδοση Απολογισµών ελκυστικών εικα-
στικά και κειµενογραφικά. 
«Οι εφαρµοστές»: Αναφερόµαστε στο σύνολο των 
στελεχών, που ουσιαστικά εφόσον λειτουργούν υπεύ-
θυνα, λειτουργεί υπεύθυνα και η εταιρεία. Στην 
Ελλάδα συνήθως το κοινό αυτό, περιορισµένα έστω, 
παρακολουθεί γενικά προγράµµατα ΕΥ, όπως στην 
κατηγορία των Συντονιστών. Αυτό που προτείνουµε 
είναι η ενσωµάτωση αρχών και πρακτικών ΕΥ σε ήδη 
υπάρχοντα εκπαιδευτικά προγράµµατα, έστω και σε 
µικρό ποσοστό. Ο δρόµος αυτός είναι πιο δύσκολος, 
αλλά πιο αποτελεσµατικός. Έχει διαφορετικό αποτέλε-
σµα να παρακολουθήσει το 20% των στελεχών ένα 
2ηµερο σεµινάριο για ΕΥ, από το να παρακολουθήσει 
(µέσα σε 2-3  χρόνια) το 100% των στελεχών 3 ώρες 
εκπαίδευσης για ΕΥ, αν είναι ενσωµατωµένες σε ήδη 
προγραµµατισµένες εκπαιδεύσεις (π.χ. σε προγράµ-
µατα διοίκησης). 
«Το µέλλον»: Αναφερόµαστε ουσιαστικά στα µελλο-
ντικά στελέχη. Παρόλο που στην Ελλάδα έχει γίνει αξι-
οπρόσεκτη πρόοδος (προγράµµατα ΕΥ, διδακτορικές 
διατριβές κτλ.), περισσότερο εστιάζουν στο θέµα της 
επικοινωνίας της ΕΥ (που αποτελεί µεν τµήµα της ΕΥ, 
αλλά µονάχα τµήµα της). Αυτό που προτείνεται είναι η 
διδασκαλία θεµάτων ΕΥ σε προπτυχιακά και µεταπτυ-
χιακά προγράµµατα ∆ιοίκησης Επιχειρήσεων, µε 
έµφαση σε δύο άξονες: της ηθικής διάστασης και των 
τεχνικών διοίκησης (π.χ. Μοντέλο EFQM, GRI, AA1000 
κτλ.). Υπάρχουν προγράµµατα που ήδη έχουν κινηθεί 
προς την κατεύθυνση αυτή (π.χ. ALBA, OΠΑ).
Στην Ελλάδα όσο περισσότερο κινούµαστε από την 1η 
προς την 4η Κατηγορία τόσο λιγότερη έµφαση στα 
θέµατα εκπαίδευσης της ΕΥ έχουµε δώσει, κάτι απο-
λύτως συµβατό µε την γενικότερη τάση που έχουµε 
προς το άµεσο και το βραχυπρόθεσµο. Για να «ανεβά-
σουµε όµως τον πήχη» η έµφαση πρέπει να αντιστρα-
φεί, και η εκπαίδευση σίγουρα µπορεί να βοηθήσει 
αποφασιστικά στο να µάθουµε «τι πρέπει να κάνουµε», 
αλλά και «πώς µπορούµε να το κάνουµε». Γιατί 
µακροπρόθεσµα µία εταιρεία µπορεί να είναι υπεύ-
θυνη µόνο µέσα από τον συνδυασµό των ηθικών 
αρχών των στελεχών της και του πλαισίου των πολιτι-
κών και διαδικασιών που η Ανώτερη ∆ιοίκηση και η 
∆/ση Ανθρωπίνου ∆υναµικού δηµιουργεί. Περισσό-
τερα τον επόµενο µήνα. Για τις ερωτήσεις σας: 
info@stream-eu.com  
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