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Εισαγωγή

Το κόστος της αποχώρησης υπαλλήλων είναι μεγάλα αν- συνυπολογίσει- κανείς καν τα κόστας της 

μειωμένης απόδοσης που έχει ο δυσαρεστημένος υπάλληλος πριν αποχωρήσει, την διάσπαση της 

ομάδας εργασίας κατά την διάρκεια κοι μετά την αποχώρηση, το κόστος της ίδιος της διαδικασίας 

της αποχώρησης, την προσέλκυση Kar την πρόσληψη προσωπικού που θα αντικαταστήσει τους 

αποχωρήσαντες την εκπαίδευση των νέων υπαλλήλων, τα λάθη που κάνουν οι νέοι υπάλληλοι, 

την μείωση της παραγωγικότητας μέχρι ο νέος υπάλληλος να φτάσει σε ικανοποιητικό επίπεδο 

απόδοσης, την μείωση της παραγωγικότητας των έμπειρων υπαλλήλων που πρέπει να απαντούν 

στις ερωτήσεις του καινούριου υπάλληλου κ.α.

Υπάρχουν πολλοί παράγοντες που μπορούν να οδηγήσουν έναν υπάλληλο να αποχωρήσει από μια 

εταιρεία.

Εξωτερικοί παράγοντες περιλαμβάνουν:

•  Εναλλακτικές ευκαιρίες απασχόλησης, και

• Ρυθμοί ανεργίας.

Παράγοντες που σχετίζονται με την δουλεία περιλαμβάνουν:

• αμοιβή,

• άγχος (συγκρούσεις, φόρτος εργασίας, κλπ.),

• απόδοση,

• προοπτικές εξέλιξης

• εκπαίδευση,

• fairness,

• επαγγελματική ικανοποίηση, και 

·- αφοσίωση στον οργανισμό.

Προσωπικρί παράγοντες περιλαμβάνουν:

» ηλικία,

• εκπαιδευτικό επίπεδο,

• προσδοκίες κογ

• οικογενειακοί δεσμοί (οικογενειακή κατάσταση, παιδιά).

Ένας εργαζόμενος γενικά δεν αναζητό εργασία αλλού εκτός αν δεν ικανοποιείται κάποια ανάγκη 

του. Μια εταιρεία για να διατηρήσει το προσωπικό της γενικά πρέπει να ικανοποιεί τρεις βασικές 

ομάδες συνθηκών:
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1. θα πρέπει να υπάρχουν πράγματα που ικανοποιούν τους ανθρώπους όπως κατάλληλες 

αμοιβές, κατάλληλο αντικείμενο εργασίας, ικανοποίηση προσδοκιών και αποδεκτά επίπεδα 

άγχους,

2 . θα πρέπει να υπάρχουν πράγματα που δημιουργούν αφοσίωση,, όπως μια αίσθηση 

δικαιοσύνης και fairness, ασφάλεια εργαζομένων, μια πίστη άτι η εταιρεία επενδύα στους 

ανθρώπους τη ς  και

3 . η  αγορά εργασίας έχει την δική της επίδραση στην απόφαση του εργαζομένου για το αν θα 

μείνει ή θα φύγει.

Στην παρούσα μελέτη θα αναλύσουμε τους λόγους οικειοθελούς αποχώρησης των εργαζομένων 

με βάση την βιβλιογραφική ανσσκοπιση και στην συνέχεια θα  παρουσιάσουμε στοιχεία από την 

μελέτη μιας περίπτωσης Συγκεκριμένα θα αναφερθούμε στην κινητικότητα των υπαλλήλων ατα 

ιδιόκτητα και ιδιολεπουργούμενα πρατήρια της Shell Hellas Α .Ε .

Αυξανόμενη επ/χεφ ημσπκή ανησυχία για  την διατήρηση τω ν

εργαζομένω ν

Σχεδόν το 70%  των ανώτερων στελεχών που συμετείχαν σε μία πρόσφατη έρευνα είπαν ότι η 

διατήρηση των τωρινών τους εργαζομένων είναι κατά πολύ mo σημαντική από την απόκτηση 

νέων εργαζομένων. Η έρευνα έγινε σε 483 στελέχη σε οκτώ χώρες από την Accenture, πρώην 

Andersen Consulting, τον Δεκέμβριο του 2000. Στελέχη από κάθε κατηγορία εταιρειών που 

σμμετέιχαν οτην έρευνα είπαν ότι αντιμετω πών παρόμοιες προκλήσεις στην διατήρηση των 

εργαζομένων τους και στην αύξηση της οποδσπκότητας. Το  59%  είπαν άττ είχαν εφαρμόσει 

κάποιο αλλαγές στις πρακτικές επιλογής και διατήρησης σε μια προσπάθεια να προσελκύσουν 

ειδικευμένους εργαζόμενους και να τους κρατήσουν1.

Η διατήρηση του προσωπικού εξακολουθεί νσ  έιναι ένα από το πιο κρίσιμα θέματττ που 

αντιμετωπίζουν οι επαγγελματίες που ασχολούνται με την Διαχείριση του Ανθρώπινου Δυναμικού. 

Οταν τους ζητήθηκε από την HRfocus να κατατάξουν τα πιο κρίσιμα θέματα του 2001, οι 

συμμετέχοντες οτην έρευνα κατέταξαν την διατήρηση του προσωπικού πρώτη στην λίστα2.

Τα πιο κρίσιμο θέματα που αντιμετωπίζει το HR το 2001

2 ) ^  ν , ' 'J· ^ :. ^ , ν ·  9)

1 (New York Times on the Web [Konrad], Internet March 21, 2001)

2 Source: HRfocus 2001 Issues Survey(A Supplement to HRfocus, January 2001, p. S2)
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4) Επέκταση του ρόλου touHR στην 11) Εξαγορές «» συγχωνεύσεις
εταιρεία

Αποζημιώσεις

6} Μείωση του κόστους των παροχών 13} Πρόσληψη/δκπήρπση/δκ^ίηση ειδικών 
αναγκών

Η επιλογή κοι η διατήρηση των πιο ικανών εργαζομένω έχει γίνει μεγίστη προτεραιότητα μεταξύ 

των εργοδοτών στις ΗΠΑ. Αστό δήλωσε το 72%  των 2,612 συμμετεχόντων στο WorldatWork's 

"2000-2001 Total Salary Increase Budget Survey". Μεταξύ αυτών των εταιρειών που 

ενδιαφέροντα! για την επιλογή και την διατήρηση του προσωπικού το 93%  έχει πρσχωρίσει σε 

κάποιες ενέργειες για να αντιμετωπίσει το θέμα3 .

Οι επαγγελματίες στην Διοχεϊρηση του Ανθρωπίνου Δυναμικού πιστεύουν ότι ανησυχούν 

περισσότερα απότους ανώτερους διευθυντές για τον αριθμό των οικεοθελών αποχωρήσεων στις 

εταιρείες τους. Στο Society for Human Resource Management's (SHRM 's) 200(1 Retention 

Practices Survey, το 84%  των 473 συμμετεχόντων επαγγελμαηών στην Διοχεϊρηση του 

Ανθρωπίνου Δυναμικού είπαν ότι είναι είτε κάπως ανήσυχοι, είτε ανήσυχοι ή πολύ ανήσυχοι με 

τον αριθμό των οικεοθελών αποχωρήσεων στην εταιρεία τους. Τα  αντίστοιχο ποσοστό στην 

έρευνα του 1997 ήταν 74% . Μόνο το 16%  των συμμετεχόντων είπαν ότι οι ανώτεροι διευθυντεές 

στην εταιρεία τους είναι πολύ ανήσυχοι, και το 26%  είπαν ότι είναι ανήσυχοι για την διατήρηση 

ταυ προσωπικού. Από την άλλη 22%  είπαν όττ at ανώτεροι διευθυντές δεν φαίνεται να είναι 

καθόλου ανήσυχοι γαι τους ρυθμοπυς δαπήρησης του προσωπικού της εταιρείας τους4.

Τα προβλήματα με την διατήρηση ταυ προσωπικού δεν πρόκειται να ξεπεραστούν σύντομα, 

σύμφωνα με δύο νέες έρευνες που έγιναν από τον Development Dimensions International (D D I), 

έναν όμιλο Συμβούλων σε θέματα Ανθρώπινου Δυναμικού. Το  42%  των Στελεχών Ανθρώπινου 

Δυναμικού που συμμετείχαν στην έρευνα του D D I "Retention Survey of HR Professionals" 

ανέφεραν υψηλότερους ρυθμούς κινητικότητας το 2000 από τόττ το  1999. Το  43%  περιμένει να 

συ νεχιστεί με τους ίδους ρυθμούς το 2001 και το 31%  περιμένει: να αυξηθεί σ ε ακόμα υψηλότερα 

επίπεδα. Επιπλέον, το 31%  των εργαζομέων που συμμετείχαν στην έρευνα του DDI "Retention

3 fWorfcspan [Parus and Handel], September 2000, pp. 17=18)

4TFortune. [Special Advertising Section], October 9, 2000, p. 56)
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Survey o f Em ployees" ανέφερον ότι είναι είτε δυσα ρεστιμένοι ή ουδέτεροι για τις δουλειές τους 

κάτι που δεν είναι μία καλή πρόβλεψη για την διατήρηση του προσωπικού5.

Η επίλογό κοτ η διατήρηση του προσωπικού είνα ι t o  πρώτο μέλημα των επιχειρήσεων για την νέα 

χιλιετία> σύμφωνα με μία έρευνα σ ε στελέχη Ανθρώπινου Δυναμικού σε 388 αμερικάνικες 

εταιρείες που έγινε από την RewandsPlus  o f Am ericana v  I o ù v io t o u  1999. To-42%  κατέταξε την 

επιλογή και την διατήρηση του προσωπικού πρώτα στα Β'εματα που τους απασχολούν. Το 

αμέσω ς επόμενο θέμα, το κόστος των παροχών, επιλέχθηκε από μόλις τα 6%  των 

συμμετεχόντων6.

Παρόλο που στ υπηρεσίες τη ς Δ ιαχείρ ισης Ανθρώπινου Δυναμικού αλλάζουν επίκεντρο καθώς 

ένας οργανισμός περνάει από διαφορετικά στάδιο ανάπτυξης η  επιλογή και η  διατήρηση θα 

συνεχίσει να είναι η μεγαλύτερη πρόκληση της Διαχείρησης Ανθρώπινου Δυναμικού. Η Arthur 

Andersen στην έρευνα της «The Globalization of Hum an Resources συνέλεξε δεδομένα qnö 

στελέχοι τμήματος Ανθρώπινου Δυναμικού σ ε 76 εταιρείες οτην Βόρεια Αμερική και την Ευρώπη 

για να μελετήσει διαφορές σ π ς λειτουργίες του τμήματος Ανθρώπινου Δυναμικού σε διεθνείς 

πολυεθνικέςκαι παγκόσμιες εταιρείες Ανάμεσα στα mo σημαντικό ευρήματα ήταν σπ ανεξάρτητα 

από τα πιο στάδιο ανάπτυξης βρισκόταν ένας οργανισμός η  προσέλκηση και διατήρηση ικανών 

εργαφμένω ν είναι η  μεγαλύτερη πρόκληση για τσ  H R , μια παρατήρηση που γίνεται ακόμα πιο 

ενδιαφέρουσα από το ότι περισσότεροι από το 50%  των συμμετεχόντων από παγκόσμιες και 

πολυεθνικές εταιρείες ανέφεραν σπ η  ανάπτυξη «ανθρώπων κλειδιά» στην οργάνωσή τους είναι 

μέρος της παγκόσμιας στρατηγικής τουςγια την ηγεσία.

Η έρευνα βρήκε έναν αριθμό σημαντικών διαφορών σε οργανωτικές πρακτικές 

συμπεριλαμβανομένου ότι το 67%  των ερωτηθέντων απσ παγκόσμιες εταιρείες έχουν 

εγκαθιδρύσετ κριτήρια επιτυχίας για μερικές ή  για όλες τις παγκόσμιες υπηρεσία; τους Η αύξηση 

της διατήρησης του προσωπικού είναι μεταξύ των κύριων κρπηρίων. Μόνα το 43%  των 

πολυεθνικών και τα 33%  των διεθνών οργανισμών ανέφερε ότι έχει τέτοια κριτήρια7.

Πολλές εταιρείες ανπμέτωπίζουν προβλήματα στην διατήρηση ταυ προσωπικού:

5 ("Labor Day Survey Uncovers Myths About Keeping Great Employées'’ [DDI], Press release, Internet August 25, 2000)

& (Compfetrönr tfl* Fact Hnda-. December 1999, p. 4; Positive Leadership: December 1999, p. 4r "Companies Report 
Employee Recruitment and Retention Is Top Concern" [Rewardsffus of America], ness release, Internet Obtained April 
7, 2(100)

7 (Training & Development. April 2000, p. 15)

5"



Confidential

To 97%  των στελεχών t o o  τμήματος Ανθρώπινου Δυναμικού είπαν on η διατήρηση to u  

προσωπικού είναι πρόβλημα στον οργανισμό τους, σύμφωνα μ ε την έοευνα Human Resource 

Executive/ERC Da ta plus 2000 Cyberpolt που έγινε σε 336 ερωτηθέντες. Η κινητικότητα έχει 

αυξηθεί τα τελευταία πέντε χρόνια, σύμφωνο με το  2/3 των ερωτηθέντων, και πολλοί λένε 

ότι αφιερώνουν περισότερη ώρα σε ενέργειες επιλογής κοίτην διατήρησης του προσωπικού8. 

Σ ε  έρευνα που διεξήχθηκε σ ε 352 στελέχη Ανθρώπινου Δυναμικού κατά την διάρκεια του 

συνεδρίου του American Management Association to  1999, τα  28%  χαρακτήρισε την 

διατήρηση προσωπικού σαν σημαντικά θέμα και το 46%  σαν πολύ σημανπκό.Περιοσότεροι 

απά το 40%  ήταν περισσότερο ανήσυχοι γοτ την διατήρηση του προσωπικού απσσττ ήτον 

την προηγούμενη χρονιά και 23%  ήταν πολύ πια ανήσυχοι. Παρόμοια ήταν τα ποσοστά 

αυτών που πιστεύανε ότι η διατήρηση θα είναι ακόμα mo σημαντική το 2000.

Σύμφωνα με τα  αποτελέσματα της έρευνας η κινητικότητα είναι μεγαλύτερη σ ε  νεότερους 

εργαζομένους σε νεοπροσλαμβανόμενους σε αυτούς που εργαζρντε στα πληροφοριακά 

συστήματα και την τεχνολογία, και ακολουθούν τα  γενικό m anagem ent, οιπωλήσεις και το 

m arketing, και ο ι γενικές γραμματειακές υπηρεσίες.Το 60%  των συμμετεχόντων είπαν ότι η 

διαθεσιμότητα των ανθρώπων που έχουν τις ικανότητες που επιθυμούν για να προσλάβουν 

εινατ ανεπαρκής και το 66%  πιστεύει σττ θ σ  εξακολουθήσει νσ  είναι και τα επόμενο χρόνια9.

Ο  εταιρείες έχουν πρόβλημα στην διατήρηση σημαντικών εργαζομένων. Μία έρευνα της 

Watson W yatt Worldwide σε 614 οργανισμούς που απασχολούν 3 .5  εκατομμύρια 

εργαζομένους αναφέρει ότι τα 8 6 %  έχει πρόβλημα να προσελκήσει νέους εργαζόμενους εγώ 

το 58%  έχει πρόβλημα με την κινητικότητα. Άλλα ευρήματα που κατογράφηκαν είναι στον 

πίνακα που ακολουθεί10:

a (Human Resource Executive [Liberatore], February 2000, p. 36)

9 (Multiple Sources: HRfacus. June 1999, p. S4; "Retention: Challenges and Solutions" [American· Management 

Association], Internet Obtained June 16, 1999)

10 Source: Watson Wyatt Worldwide (ACA News. February 1998, p. 8)
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Ποσοστό εταιρειών που αναφέρουν το βαθμό στον οποία έχουν πρόβλημα στην 

προσέλκυση και διατήρηση του προσωπικού

Βα θμός προσέλκυση διατήρηση

33% 16%

. Κάποιο βαθμό ;■ 53-% 42%

n w p l  pOtfßfr ; ·": 11% 32%

Καθόλου 4% 10%

Τα θέματα επιλογής και διατήρησης προσωπικού βγήκαν είπα μεταξύ επτά τωρινών ζωτικού 

ενδιαφέροντος επιχειρηματικών κατηγοριών, σύμφωνα με τα αποτελέσματα τ τ κ ΑΜΑ Global 

Survey on Kpv  Business Issues nou έγινε τα 1998. Την επόμενη δεκαετία, τα θέματα επιλογής 

και διατήρησης προσωπικού θα ανέβει στην τρίτη θέση σημονπκότητας. Περίπου ϊ,8 0 0  

managers οπό όλο τον κόσμο συμμετείχαν στην έρευνα- Προβάλλοντας το πού θα είνατ τα 

θέματα που θα τους απασχολούν σε μια δεκαετία, οι ανησυχία για την διαθεσιμότητα της 

εργατικής δύναμης πέφτει λίγο σ ε σημαντικότητα, ενώ η ανησυχία για την χρήση 

στρατηγικών για την διατήρηση προσωπικού. Στον πίνακα που ακολουθεί βλέπουμε τα 

θέματα που σχετίζονται με την επιλογή και την διατήρηση και την ταξινόμηση της τωρινής και 

της μελλοντικής τους σημονπκότητας11.

Θέματα επιλογής και διατήρησης, ταξινομημένη με βάση την τωρινή και 

μελλοντική τους σημαντικότητα

11 Source: American Management Association (Management Review. December 1998, pp. 27-28, 36)
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Ο τομέας του λιανικού εμπορίου ανησυχεί ιδαίτερο γαι την διατήρηση σημαντικών εργαζομένων 

που ασχολούνται μ ε την Τεχνολογίσ τ η ; Πληροφορίας (Γ Γ ), σύμφωνα με την έρευνα 10* Annual 

Survey of Retail Inform ation Technology που έκανε η  Ernst & Young το 199?. To 64%  των 

ερωτηθέντων «πατήσσυν την πρόοΑηφη κοίτην διατήρηση tow  ανθρώπων που ασχολούνται με 

την Τεχνολογία της Πληρηφορίας ως κρίσιμο θέμα για το επόμενο έτος12.

Η ανάπτυξη και η διατήρηση τηςηγεσίαςείνατένσ θέμα πυ απασχολεί τους CEOs παντού, με την 

μεγαλύτερη προτεραιότητα στην τεχνολογία κατ τ ις  εταιρείες που παρέχουν εξειδικευμενές 

υπηρεσίες. Παρόλα αυτό ο ανταγωνισμός για ταλέντα είναι-κατά πολύ πιο έντονος στις ΗΠΑ από 

a rt είναι σ ε  άλλο μέρη του κόσμου, σύμφωνο μ ε  την έρευνα που έγα ε σ ε  περιααάτερουςαπσόΟΘ 

CEOs ano το T h e  Conference Board και τη ν  HefdrkA & Struggles. Οι εταιρείες με ραγδαία 

ανάπτυση των τιμών των μετοχών είνσΓ αυτές που είνστ mo επικεντρωμένες στην μάχη για τα 

ταλέντα13.

Η μακροπρόθεση απασχόληση μπορεί να επανέρχεται, τουλάχιστον στο Ηνωμένο Βασίλειο, 

σύμφωνα με μια ανεξάρτητη έρευνα που έχινε απότην εταιρεία: εύρεσης προσωπικού Sandetp& 

Sidney P tC . Ανογνωρίφντας όττ η αντίληφη της ικανότητας που έ)^ ι μια εταιρεία να επιλέγεΗ«αι 

να διατηρεί ταλέντο μπορεί νσ έχει πείδρσση στην απόδοσή τη ς στο  χρηματισ ι ήμιυΓ περίπου τα 

2/3 των 90 συμμετέχοντων εργοδοτών θεωρούν υψηλής προτεραιότητας την διατήρηση του 

προσωπικού, και πιστεύουν ότι το θέμα θα γίνει ακόμα μεγαλύτερο στο μέλλον. Ακολουθούν 

κάποια ακόμα ευρήματα της έρευνας που έγκ ε το 1999.Ο ι μκτοί από τους ερωτηθέντες πκπεύου ν 

ότι η κινητικότητα στον οργανισμό τους έχει αυξηθεί τα τελευταία πέντε χρόνια. Haff of the 

respondents fe lt that turnover in th e ir organizations h ad  risen in  the past five  years. T o  49%  

πιστεύει ότι αυτό οφείλεται στην αγορα 'εργασίας και το 42%  ότι οφείλεται στην οριφντιοποιήση

α (Chain Store Aae. October 1999, p. 25)

°  ("The Conference Board/Heidrick & Struggles Survey of CEOs Is Largest in Conference Board's History'' [Conference 

Board], Press release, Internet May 18,1999)
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των οργανισμών που δεν αφήνουν πολλά περιθώρια για προαγωγές. ΓΤερίπου οι μιοοί έιχρν 

υπολογίσει το  κόστος της κινητικότητας. Κατά μέσο όρο ήταν £19,000 ανά εργαζόμενο,, ένας 

αριθμός που δεν συνυπολογίζει κόστη όπως η προσωρινή αντικατάσταση και η  μετακίνηση: τρυ 

νέου εργαζόμενου- Πάντως τσ κάρτας δεν ήταν αυτά to o  απασχολούσε τους εργοδότες, o tq ti 

προστασία του οργανισμού από το  να  βρίσκεται χωρίς κρίσφες ικανότητες και νομήν είναι ικανός 

να δφ ίσυργεί πλάνο εππυχίαςΚ κύριο ανησυχία για τ ο « ' εργοδότες είναι η διατήρηση των 

εργαζομένων με ουσιαστικές ικανόπττες και το εξειδικευμένο προσωπικό. Περίσσατερεςαπά τα34 

των επιχειρήσεων έχουν επίσημα αναγνωρίσει συγκεκριμένους ανθρώπους που θέλουν γο 

διατηρήσουν. Τ σ  ανώτερα και τα  μεσαία στελέχη είναι στα μεγαλύτερα ενδιαφέρον τους και 

ακολουθούν οι εργαζόμενοιστην τεχνολογία της πληροφορίας κοι άλλοι με σημαντικές τεχνικές 

ικανότητες Πσρσ’π ς  ανησυχίες, παρόλα αυτά «περισσότεροι δεν έχουν επικοινωνήσει τις 

επιθυμίες τους γσι διατήρηση στο προσωπικό. Περισσότεροι από τους μισούς ποτέ ̂ δεν ρώτη«3ν 

τους εργαζόμενους τι θα τους κινητοποιούν: για να παραμείνουν και μόνο τσ 22%  έχει ετκση^ς 

πολιτικές, διατήρησης του προσωπικού.Απά την μεριά το υ ς σχεδόν όλοι από τους 352 

εργαζόμενους που συμμετείχαν στην έρευνα, είπαν ότι θα κσλοδεχόντουσαν μια μακραπρόθεεηιη 

σχέση με έναν εργοδότη. Τ σ  92%  είπαν όπ θα προτιμούσαν να εργάζονται σε έναν εργοδότη 

που θα είχε καλούς ρυθμούς διατήρησης Η ασφάλεια και η σταθερότητα της εργασίας και η 

ικανότητα- να σχεδιάσουν την καριέρο τους ήταν ανάμεσα στους λόγους που επΛέχθηκρν, όπως 

και η επιθυμία να αισθανθούν μέρος ενός οργανισμού και να είναι αφοσιωμένοι σε αυτόν14.

Κινητικότητα και ρ υ θ μ ο ί παραίτησης

Ol ρυθμοί κινητικότητας ήταν κατά μέσα όρο 19%  μεταξύ του Ιουνίου του 1999 και του üouviçu 

του 200Ö, από 16 .9%  την προηγούμενη χρονιά, σύμφωνα με τα ετήσια Staffing and Structure 

Surveys που έγιναν από την Am erican Management Association (ΑΜ Α). T o  2000, 1,441 

αμερικανοί βραζόμενοι συμμετείχαν στην έρευνα της ΑΜΑ15.

Το  ποσοστό των νέων απόφοιτων Πανεπιστημίου που αφήνουν την δουλειά τους το πρώτο πέντε 

χρόνο αυξάνετανσύμφωνα μ ετη ν  ετήσιο έητ.πνα Emotover Benchm ark Survey από το  National 

Association o f Colleges and Em ployers. T o 2 0 0 9 ,9 .6 %  των νέων αποφοίτων Παν/μκ>υ είπαν ότι 

παραιτήθηκαν οπό την πρώτη τους δουλειά μέσα οτηνπρώτη χρονιά. Το  αντίστοιχο ποσοστό το

14 (Taking the Longer View: A Report on the Trend Towards Longer Term Employment" [Sanders & Sidney PLC1 

Internet. 1099)

^THR Magazine [Leonard], January 20D1, p. 35)
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1999 ήταν 8 ,6 % . T o  ποοοστό των νέων αποφοίτων Παν/μιου που αφήνουν την δουλειά τους στο 

πρώτα πέντε χρόνια αυξάνεται συνέχεια τα  τελευταία οκτώ χρόνια. Τα ποσοστά ήταν 2 4 .8 %  το

2000 ικ η  2 2 .4%  το 1999. Τ ο  1992, το 20 .3%  των νέων αποφοίτων Παν/μίου που συμμετείχαν 

στην έρευνσ είπαν όττ άφησαν την πρώτττ δουλειά τους μετά τα  πέντε  χρόνια16.

Η απώλεια εργαζομένων ηλικίας από 18 έω ς 35 ετών (Γ εν »  X ) είναι το μεγαλύτερο πρόβλημα 

διατήρησης προσωπικού που αντιμετωπίζουν οι εταιρείες που συμμετείχαν στην πρόσφατη 

έρευνα William Μ. M ercer Cullen Egan D eli. Σύμφωνα μ ε την έκθεση στα Australian Benefits 

Review 2000 (Ä B R ),περίπου το 70%  των 300 εταιρειών στην Αυστραλία που συμμετείχαν στην 

έρευνσ είπαν όττ η κινητικότητα ταυ προσωπικού αυτών των εργαζομένων είναι πρόβλημα, ενώ 

το 24%  είπαν όπ είναι μέγιστο πρόβλημα. Το 49%  αυτών των εταιρειών ήταν πολυεθνικές με 

την μητρική εταιρεία εκτός Αυστραλίας17.

Qt παραδοσιακοί εργοδότες έχουν μεγαλύτερη δυσκολία να διατηρήσουν τους εργαζομέναυςαηό 

τις εταιρίες υψηλής τεχνολογίας, σύμφωνα με μ »  έρευνα του 2000 που έγινε σε 410 διευθυντές 

παγκσσμίωςαπότην Watson W yatt. Ο ι συμμετέχσντες από τις εταιρίες υψηλής τεχνολογίας είχρν 

κατά μέσα όρο ετήσιο ποσοστό κινητικότητας 12%  το 2000, έναντι ενός ποσοστού 14%  των 

συμμετεχόντων από άλλους τύπους επιχειρήσεων. Οι παραδοσιακές επιχειρήσεις έχουν επίσης 

δυσκολία να διατηρήσουν τοϋςυπαλλήλουςμε σημαντικέςικανότητες(nou καθορίζονταιαπάτην 

Watson W yatt ως οι υπάλληλοι με τις δεξιότητες και τη  γνώση που απαιτούνται περισσότερο από 

την επιχείρηση γ η  να παραμείνει ανταγωνιστική). Τόσο οι παραδοσιακές εταιρίες όσα και οι 

εταιρείες υψηλής τοπολογίας αναφέρουν κατά το ίδιο ποσοστό (6 5 % ) ότι έχουν πρόβλημα στην 

διατήρηση των ικανών τους υπαλλήλων18.

Σχεδόν ένας στους τέσσερις εργαζομένους στην τεχνολογία της πληροφορίας (ΓΓ) στο H ong 

Κοη&  αφήνει την εργασία του κάθε χρόνο, σχεδόν με τον διπλάσιο ρυθμό κινητικότητας σε 

σχέση με αυτό που γνωρίξρυνρτσμερικσντκές επιχειρήσεις19.

^ fCNNffi. Internet December 11, 2000)

17 ("ΓΓ Generation X Turnover a Threat to Business Growth” [Walker -  Mercer Cullen Egan Dell], Internet. December 

2QOO)

18 (Bulletin to Management. January 4, 2001, p. 1)

19 (SHRM Global Perspectives. Issue 1, Vol. 1, 2000, pp. 10-11)

IQ



Confidential

Η κινητικότητα είναι ένα πρόβλημα σε πολλά ασιατικά έθνη, παρά τις ουσιαστικές αυξήσεις 

αμοιβών τω νασκπώ ν εργαζομένων.ΣτηΣινγκαποόρη, παραδείγματΌςχάριν,οιεργοδότεςείχρν 

την εμπειρη μιας κινητικότητας 10 ,8%  τα πρώτα εξάμηνα ίο υ  2000, έναντι ενός ποσοστού 

κινητικότητας 11,6%  για όλο το 1999. Οι επιχειρήσεις στην Αυστρσλία, τη  Νέα Ζηλανδία καττις 

Φιλιππίνες δϋκιμόσαν επίσης τα διψήφια ποσοστά κινητικότητας το ΖΟΟΟ20 21 22.

Η κινητικότητα ορίζεται ως "διαχωρισμός από τον εργοδοτικό οργανισμό" οπό το Bureau of 

National A ffairs In c (BN A). Q  ορισμός BNA δεν περιλαμβάνει τις μεταθέσεις τα φύλλα της 

απουσίας ή τις βραχυπρόθεσμες αναστολές?1.

Or σικεισθελείς παραπήσεις συνεχίζουν νσ  αυξάνονται, πρσκαλώντσς την ανησυχία στην ετήσια 

διάσκεψη πολλών HR επαγγελμάτων που συμμετείχαν σε μ η  έρευνα στο 52σ συνέδ ρ» ra u  

Society for Human Resource M anagement. To  41%  των οργανώσεων που αντιπροσωπευόταν 

αηά τους. 473 HR επαγγελματίες που απατώντος είπαν o it  οι οικειαθελείς παραπήσεις είχαν 

αυξηθεί από το  1997, έναντι του 13%  που ανέφερε πτώση. Ογδόντα τέσσερα τοις εκατό τφν 

συμμετεχόντων στην έρευνα SH RH  2000 Retention Practice εξέθεσαν κάποιο βαθμό ανησυχίας 

γ η  τη διατήρηση. Είκοσι έξι το ς  εκατό έ& ιξρν ότι ήταν "πολύ ανήσυχοι."

Φοίνετοι ό π  όσο μεγαλύτερη η οργάνωση τόσα μεγαλύτερο το πρόβλημα κινητικότητας. Μιρές 

από τις επιχειρήσεις με 1.000 ή  περισσότερους υπαλλήλους ανέφεραν ότι η κινητικότητα είχε 

αυξηθεί κατά τη  διάρκεια των προηγούμενων τριών ετών, έναντι 39%  των επιχειρήσεων με 

λιγότερο από LOOO. Συνολικά, το μέσο ποσοστά αικεηθελώ ν παραιτήσεων ήταν 17%  για το 

προηγούμενο έτος και κυμαίνεται οπό 14%  γιο τις επ^ ειρήσες που αποσχολούν λιγότερουςαπό 

100 εργαζόμενους ως 26%  ο π ς εταιρ ίες p c εργατικό δυναμικό που αριθμεί 5 .000 ή 

περισσότερους εργαζομένους*2.

Η διατήρηση των εργαζομένων είναι ένα πρόβλημα που αφορά πολλές διαφορετικές κατηγορίες 

εργασάις και όχι μόνο τους ειδικούς σ ε  θέματα ΕΓ. Παρόλα που ο ι ειδικοί σ ε  θέματα ΙΕ  είναι 

μεταξύ των πέντε πρώτων ομάδων εργαφμένων που είναι δύσκολο νο διατηρήσεις οι ειδικοτστις 

πουλήσεις στην εξυπηρέτηση πελατών και το προσωπικό υποστήριξης αφήνουν τιςετσιρείες τους

(Human Resources International. Internet November 20, 2000)

21 ("Economic Data: Employee Turnover" [Bureau of National Affairs Inc.], Internet March 1998)

22 (Daily Labor Report [Bureau of National Affairs Inc.], June 27, 2000, p. A3)
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με πιο γρήγορους ρυθμούς από on οι εργαζόμενοι στην τεχνολογία της πληροφορίας, σύμφωνα 

με μία έρευνα της Development Dimensions International22 23 * 25.

To  199?, το ποσοστό παραίτησης (  δηλαδή το ποσοστό των άνεργων που άφησαν την δουλειά 

τους οικειοθελώς) για τους εργαζόμενους σ π ς  ΗΠΑ 1 3 .2% , αυξήθηκε από το 11.8%  του 1997 

και 1998, σύμφωνα με το IL S . Department o f Labor. Θα πρέπει να σημειωθεί οπ τά ποσοστό 

αυτό έπεσε σημαντικά το τελευταίο τέταρτο του 1997οπό το 12 ,8%  στο 10,8% . Αυτό οφείλεται 

σύμφωνα μ ε ειδικούς στο άπ πολλοί δεν αισθάνονταν ασφαλείς να αφήσουν την δουλειά τους 

όταν πολλές εταιρείες μείωναν το προσωπικό τους?4.

Τα  ποσοστό παραίτησης ανεβαίνει στα Ηνωμένο Βασίλειο, σύμφωνα με μια έρευνα εργατικού 

δυναμικού, fe rra  τη διάρκεια τω ν έξ ι μηνών πριν από την άνοιξη του 1999, 812.000 είχαν 

εγκαταλείψει τις εργασίες τους, έναντι 192.000 το 1995. Οι εμπειρογνώμονες αποδίδουν το 

υψηλό ποσοστό παραίτησης στη μεταβολή των στάσεων των υπαλλήλων*5.

Η κινητικότητα υπαλλήλων είχε αυξηθεί κατά τη  διάρκεια των προηγούμενων 12 μηνών στο 52%  

των 378. επιχειρήσεων που συμςτείχαν στην έρευνα της εταιρείας συμβούλων επιχειρήσεων 

Manchester Partners International26.

Η κινητικότητα υπαλλήλων υπολογίστηκε κατά μέσο όρο στο 1 ,2%  της εργατικής δύναμης τψν 

εργοδοτών που συμμετείχαν στην έρευνα του Bureau of National A ffa irs In c . Τ α  BNA 

προγματοποίησε τις τριμηνιαίες έρευνες για τα μέσα μόνιμο χωρισμό οπό το 1974. 

Χαρακτηριστκά, υπάρχουν πτώσεις στην κινητικότητας' στο τέλος τη ς χρονιάς. Or αριθμοί του 

1999 γλίστρησαν από 1 ,3 %  για το  μήνα Σεπτέμβριο σε 1 ,2%  τον Οκτώβριο και 1 ,0%  το 

Νοέμβριο, αλλά έπεσα ανήλθαν σ ε 1 ,1%  το Δεκέμβριο. Ο  μέσος όρος των τέταρτων τριμήνων 

ταυ 1999 1 ,1%  χαρακτήρκπηίΈ. ο  υψηλότερος σ ε δύο δεκαετίες Ανά κλάδο παραγωγής οι 

nonmanufactunng εταιρίες (χονδρική κοι λιανική πώληση, επικοινωνίες και υπηρεσίες^ είχαν την 

υψηλότερη μέση: κινητικότητα κστά 1 ,4%  του εργατικού δυναμικού. Η έρευνα βυθίστηκε στις

22 ("Labor Day Survey Uncovers Mÿtfis About Keeping Great Employees' [ÜD1J, Press release, Internet August 75,2000)

24 (Compilation: St. Petersburg Times {New York Times], February 8, 1998, p. 1G; Boston Globe [Blanton -  Knight-

Ridder/Tribune Business News], November 4,1999)

25 fTndeoendent on Sunday [Kenny], November 7 ,1999)

“  (Employee Relations Bulletin, January 21,1999, p, 6)

12



Confidential

απαντήσεις ανώτερων στεκεχλων σε ένα αντιπροσωπευτικό δείγμα -403 αμερικανικών εταιρειών27. 

Η κινητικότητα υπαλλήλων ανήλθε από 17%  σε 19%  κατά τη  διάρκεια to u  1998, σύμφωνα: με 
την έρευνα Staffing Strategies του 1999 που έγινε από την William Olsten Center fOF Workforce 

Strategies. Η ετήσια έρευνα παρουσίασε υψηλότερα ποσοστά κινητικότητας για τις τεχνικές 

εργασίες κατ γαι τον τομέα εξυπηρέτησης πελατών. Οι επιχειρήσεις στον τομέα των υπηρεσιών 

είχαν τηνν υψηλότερη κινητικότητα (2 7 % ), ακολουθούμενες από τον τομέα λιανικής/χονδρικής 

(2 4 % ) και τον τραπεζικό/χρηματοοικονομικό τομέα (2 4 % ). Η  αύξηση στα ποσοστά κινητικότητας 

οφείλεται εξ  ολοκλήρου σπς οικειοθελείς ποροπήσεις που αυξήθηκαν οπό 12%  σε 14%  ταυ 

εργατικού δυναμικού, κατά μέσον όρο, κατά τη  διάρκεια του 1998,. σύμφωνα με την έκθεση. Η 

μ η  οικειοθελής κινητικότητα παρέμεινε αμετάβλητη σε έναν μέσα όρο 5 % . Τα αποτελέσματα 

βασίστηκαν στις απαντήσεις 344 βσρεισαμερικανικών επιχειρήσεων μέλη του Olsten Forum on 

Human Resources Issues and Trends28.

Τα μέσα ποσοστό κινητικότητας ήταν σταθερά το 1997 και το 1998 κατά 1 ,1%  του εργατικού 

δυναμικού μηνιαίος, σύμφωνα μ ε δύο άλλες μελέτες από το Bureau of National Affairs Inc29 και 

απάτην εταιρεία συμβούλων Wflfiam Μ. Mercer30 31.

Τα  μέσα μηνιαία ποσοστά για τις μόνιμες αποχωρήσεις πσικΐλσυν ανάλογα με το μέγεθος της 

επιχείρησης?1:

■ λιγότεροιβπά 250 υπαλλήλους, 9*9% 

r  από 250 έως 499 υπαλλήλους, 1,5%

» από 500 έω ς2.499 υπαλλήλους, 1,1%

■ 2.500 και επάνω, 0 ,9% .

Οι εταιρείες δυσκολεύονται να κρατήσουν τους καλούς υπαλλήλους σε μια σφιχτή αγορά 

εργασίας. Ενενήντα τοις εκατό των επαγγελματιών που απασχολούνται στο τμήμα Ανθρώπινου

27 ("Economy Spurs- Highest Turnover Rates In Nearly 20 Years, BNA Survey finds" [Bureau of National Affairs Inc.], 

Internet, March 13, 2000)

28 (Staffing Strategies: 1999 Olsten Forum on Human Resource Issues and Trends [William Olsten Center for Workforce 

Strategies], 1999, pp. 2,6)

29 ("Reporten Hourly Compensation" [Vaitkus- Insdtute-of Manageraentarti Administration], Internet July 1999)

30 Compilation: Across the Board [Randall and Courier], May 1998, p. 5; Workforce. July 1998, p. 19

31 (Human Resources Report March 22, 1999, pp. 304-305)
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Δυναμικού ot οηοίοτ συμμετείχαν σε μια έρευνο είπαν ότι βρήκαν σημαντική κινητικότητα σε 

τμήματα-των-επιχειρήσεων όπου εργάζονται και το 70%  είπε ότι η κινητικότητα έχει αυξηθεΓτα 

τελευταία τρία χρόνια31 32.

Οι λιανοπωλητές και τα καταστήματα γρήγορου: γεύματος (fast-food) έχουν πληγεί ώκπτερα 

σοβαρό από τη: ρευστότητα των εργατικών δυναμικών. Στη  λιανική βιομηχανία, η κινητικότητα 

για το exem pt προσωπικό33 * είναι 17,7% , παρόμοια με αυτή που συναντάμε σ ε  πολλές άλλρς 

βιομηχανίες, αλλά η κινητικότητα γαι το nonexem pt προσωπικό είναι 78 ,8%  για τους 

λιανοπωλητές, σύμφωνα με το the Saratoga Institute’s  Human Resource Financial Report. H 

εθνική ένωση εστιατορίων (National Restaurant Association) υπολογίζει on  η μέση κινητικότητα 

για τους λιανοπωλητές γρήγορου γεύματος είναι περίπου 300%  Μ.

Τα  ποσοστά κινητικότητας μεταξύ των επαγγελμσπών στην τεχνολογία των πληροφοριών (TF) 

κυμαίνονται μεταξύ 15%  και 25% , γράφει α Jahn G antz, αντιπρόεδρος τη ς International Data 

Corp. Εξήντα τοις εκατό των 600.000 έω ς 700.000 θέσεων ΓΓ που μένουν άδειες κατά τηδιόρκ&ια 

ταυ 200ό θα είναι τα αποτέλεσμα της κινητικότητας των υπαλλήλων, υποστηρίζει ο Garrtzi Το 

Management Review αναφέρει ότι η κινητικότητα στη  βιομηχανία της τεχνολογία των 

πληροφοριών είναι 20%  και αυξάνεται. Η  έλλειψη αυτών των ιδιαίτερων ικανοτήτων σημαίνει ότι 

υπαρχουν μόνο 7 υποψήφιοι για κάθε 10 των περίπου 190.000 ανοιγμάτων θέσεων εργασίας στις 

ΗΠ/V35.

Αν και σχετικό σταθερή συνολικό, η  κινητικότητα ήταν εμφσνώς αυξημένη για διάφορες ομάδες 

υπαλλήλων στο Ηνωμένο Βασίλειο, σύμφωνα με την ετήσια έρευνα από το Ιδρυμα Προσωπικού 

κα ι Ανάπτυξης - In ä itu te  of Personne l and Development  (IP D ) . Συνολικά 7Q& οργανισμοί στο 

δημόσια κστ ιδιωτικό τομέα, που αντιπροσωπεύουν μαζί ένα εργατικό δυναμικά 1,2 εκατομμυρίων 

υπαλλήλων, απάντησαν στην πέμπτη ετήσια έρευνα του IPD . Παρακάτω είναι μερικά από τα 

κυρώτερσ σημεία της έκ θ ε σ η ;:

31 (Human Rpqmrrpg Report. October 19; 1998, p. 1115)

33 Exempt f  nonexempt employee : Διώφίσηερϊαξομέν^σύμφω^μετην Αμερκανική Νομοβεσί&ποπβίϊδεν aver

προσωπικά τους. Οι nonexemp* εργαζόμενα ηλτρώνονται υπερωρ&ς και έχουν κατώτερο όριο μοθοΰ-γενικ&υηόκεινται 
στην ΟμοσπονδιακήΤ'Ιομοθεσία για τους,μιαθοϋς και τις ώρες εργασίας . Από την άλλι& exempt εργαζόμενοι είναι οι 
ειδικτίεπαγγελματΐες με άδεια ασκήσεως ̂ αγγέλματος (δικηγόροι, γιατροί, αρχπ·«τανες κλπ.) οι διευθυντές που.

προσωπικά τοιις. η διοίκηση που δημιουργεί τιςπολιτικές-της επιχαρησης tan ql πωλητές. Οι exempt εργαζόμενοι δεν 
υποκβντατστην Ομοσπονδιακή Νομοθερ« για τουςμισθούς καττις ώρες εργασίας·
(

1 (HR Magazine [Joinson], December 1999, pp. 87-89)

35 (Compilation: Management Review [Whitaker], October 1999, p. 8; Computerworld [Gantz], July 3, 2000, p. 28)
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1 H P D  αναφέρει ότι η συνολικό κινητικότητα για το 1998 ήταν 28 ,6 % , έναντι 19 ,8%  το 

προηγούμενο έτος το ποσοστό κινητικότητας των μερικής απασχόλησης εργαζομένων 

ήταν 26*1% , τρεις ποσοσπαίεςμονάδες κάτω από το 1997. Η κινητικότητα εργαζομένων 

πλήρους απασχόλησης είχε αυξηθεί κατά μία ποσοστιαία μονάδα κατά τη διάρκεια του 

προηγούμενου έτους σε 17,64% .

Κινητικότητα εργαζομένων στο Ηνωμένο Βασίλειο, 1998-98

i p p i M  

Ολοι οι εργαζόμενοι 

ρ ο υςα π α σ χό η ο ίΡ ; 

ζόμενοί ’

Μερικής απασχόλησης 

εργαζόμενοι

1998

20.56%

J7.fr»

26 .09

1997 _________É
19.82%  18.4%

Ιβ.64 ' VS& ' Μ

29.15
M Ë

■ Ορισμένα επαγγέλματα είχαν τπλύ υφηλσ ποσοστά κινητικάιιμας.  Η έρευνστσυ 1999 

ανέφερε όττ περίπου το ένσ  τρίτο των τεχνιτών, των εργαζομένων σε ειδικευμένα 

χειρωνακτικά επαγγέλματα και των πωλητών άλλαξε εργοδότες κατά τη διάρκεια του 

1998.

■· Η  κινητικότητα  ήταν σχεδόν 50%  ατο χονδρικά κοιληνικό εμπόρια και στους τομείς τιμν 

ξενοδοχείων, εστιατορίων γιο τσ  1998. Οι υπηρεσίες και ο ι σχετικοί με την γεωργεία 

το μ ές ήταν έπεπσ σι υψηλότερος κπτ τα  δύο περισσότερα απσ 27% 36.

Στην ελληνική αγορά εργασίας παρατηρεπσι τα  τελευταία χρόνιο μια αυξημένη τόση στις 

μετακινήσεις των στελεχών, φαινόμενο γνώριμο και- συνηθισμένο στις ανεπτυγμένες κυρίως 

χώρες της Ευρώπης και σ τις ΗΠΑ. Η  τόση αυτή επιβεβαιώθηκε και από σχετική έρευνα που 

διεξήγαγε η  ΚΡΜ &σε συνεργασία-με το Οικονομικό Πανεπιστήμιο Αθηνών, όπου συγκρίνοντοι η 

συχνότητα μετακινήσεων και σ  ρυθμός εξέλιξης στελεχών σ ε δύο ηλιιαακές κατηγορίες με 

διαφορά δέκα χρόνια (ήτοι 28-33 κα ι38-43 ετώ ν}. Φαίνεται σπ τα στελέχη τώρα πραγματοποιούν 

συχνότερες μετακινήσεις και αποκτούν γρηγορότερα μια διοικητική θέση απ’ ό ,τι συνέβαινε δέκα 

χρόνια πριγ37.

36 (Compilattonr IPD Labour Tumowerr 1999 Survey Results [Institute of Personnel and Development], November 

1999, pp. 1-2; Management Services. January 2000, p. 7)

«Στελέχη σε κίνηση», ΤΟ ΒΗΜΑ 20-05-200*)
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Διάρκεια απασχόλησης εργαζομένω ν στον ίδ ιο εργοδότη

Τέσσερις, στους πέντε ανθρώπους που προσλαμβάνονται σήμερα σπ ς ΗΠΑ θο αφήσουν την 

επιχείρησηπου προσλήφθηκαν σε λιγότερο από πέντε έτη, σύμφωνα με μια νέο έκθεση38.

Η διάρκεια εργασίας στον ίδοι εργοδότη ποικίλλει μ ε το γένος, τη  φυλή και τα έθνος σύμφωνα με 

t o LLS . Department of Labor's Bureau o f Labor Statistics (B IS ). T o  στοιχεία που δημοσιεύονται 

σ π ς 28 Αυγουστοσ 2000, αποκαλύπτουν σπ  26 ,8%  όλων των εργαζομένων ήταν μ ε τους 

τρέχοντες εργοδότες τους για-λιγότερο o tô  ένα έτος, Αυτό τ ο  ποσοστό ελται το χαιπιλστεραγια 

τους λευκούς όνδρες (2 4 ,9 % ) και το υψηλότερο για τις Ισπανίδες γυναίκες (3 3 ,4 % ). Συνολικά, 

9>5% όλων των εργαφμένω ν ήταν με. ταυςτρέχοντες εργοδότες τους για 20  ή  περισσότερα έτη. 

Αυτό το ποσοστό είναι το υψηλότερο για τους λευκούς όνδρες (1 1 ,5% ) και το χαμηλότερσ γιο τις 

Ισπανίδες γυναίκες (4 ,7 % ). Η διάρκεια εργασίας είναι αρκετό χαμηλότερη για τσυς Ισπανούς ρπ1 

OjTt γιο όλους τους εργαζομένους. Μόνο 18 ,6%  των Ισπανών έχουν δέκα έτη ή περισσότερα 

διάρκειας εργασίας έναντι 2 6 ,6 %  όλων των εργαζομένων. Αυτό οφείλεται στα γεγονός ότι το 

ισπανικό εργατικό δυναμικό είναι σχετικά νέο , σημειώνει το B LS . Μόνο 49%  των ισπανών 

εργαζομένων ήταν ηλικία 35 και πάνω το Φεβρουάριο του 2000, έναντι 61%  των λευκών και 58%  

των μούρων εργαζομένων39 40.

Η μέση διάρκεια απασχόλησης στον ίδιο εργοδότη από το 1983 ως το 1998:

■ μειώθηκε κατά τέσσερα έτη για τα άτομα 55-64 ετών; από 15,3 σε 11,2 έτη

■ μειώθηκε κατά περισσότερο από τρίσ έτη για τα άτομο 45-54, από 12,8 σ ε 9 ,4  έτη

■ μειώθηκε κατά σχεδόν δύο έτη  γισ πτ άτομα 35-44, από 7 ,3  σ ε  5 ,5  έτη

•  αυξήθηκε κατά σχεδόν ένα έτοςγια τ ις  γυναίκες45-54, από 6,3 σ ε 7 ,2  έτη

■ αυξήθηκε κατά λιγότερο από ένα εξάμηνο για τις γυναίκες 35-44, από 4,1 σε 4 ,5 έτη.

Η τάση των αυξήσεων στη διάρκεια απασχόλησης για τιςγυναίκες απεικονίζει πιθανώςτη συνεχή 

«μετανάστευσή* το υ ς στις παραδοσιακά αντρικές εργασίες όπου όμως κατά τη- διάρκεια του 

χρόνου μειώνεται η διάρκεια απασχόλησης. Ο ι γυναίκες επίσης γίνονται όλο και περισσότερο 

προσανατολισμένες στην σταδιοδρομία τους κατ είναι πια λιγότερο πιθανό να αφήσουν το 

εργατικό δυναμικό για να φροντίσουν την οικογένεια'10.

38 fMitwauteefr Journal Sentinel IHtmmelbefal· Jute 26. 2000, p. 02Q)
^/RnBg+in fcn «a ren fiiip n l, Çgfïcm hw  ?T Train p W )

40 (Muäiple Sources; FBRT Nntps [Yakoboskj£ February 1999, pp. 1-3; Human Resources Report. March 1, 1999, pp. 219- 

220; Bulletin to Management. March 18, 1999, p. 83)
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Στην Ελλλοδο, ο» γυναίκες έχουν δυναμική παρουσία στην αγορά εργασίας, παρουσία που τα 

τελευταία χρόνια αιιξάνετατμε ραγδαία ρυθμό. Σ ε  outo  συντελούν η αναμόρφωση, της εργατικής 

νομοθεσίας, η βελτίωση της νοοτροπίας για τη θέση της γυναίκας και η επιμόρφωση των 

γυναικών. Παρόλα αυτά, τα  ποσοστό των ανέργων γυναικών (1 7 ,8 % ) σύμφωνα με πρόσφορα 

στοιχεία· της Ευρωπαϊκής Κοινότητας (Eurostat), ήταν σημαντικό ανώτερο απΓ ο,τι το ποσοστό 

των ανέργων ανδρών (7 ,6 % )41 42.

Σύμφωνα μ ε  τα τελευταία ατο ιχέ» που είναι διαθέσιμα από το Bureau of Labor Statistics, η μέση 

διάρκεια απασχόλησης υπαλλήλων στον ίδιο εργοδότη ήταν 3 ,8  έτη τον Φεβρουσριοτου 1996, 

ένανπ 3 ,6  ετών τα 1998. Π μέση διάρκεια απασχόλησης υπαλλήλων στον ίδιο εργσδάτητσ 19$8 

είχε μειωθεί σ π ς  περισσότερες ηληασκές ομάδες γιατους όνδρες (όπως συνέβη και στην έκθεση 

του 1996) αλλά πορέμεινε αμετάβλητη για τις γυναίκες κατά τη  διάρκεια εκείνης τη ς περιόδου. 

Άλλα κυριώτερα σημεία από την έκθεση του 1998 περιλαμβάνουν τα εξής12:

*  Οι εργαζόμενοι ηλικίας απά 45 έω ς 54 έχουν περισσότερα από τη διπλή μέρη διάρκεια 

απασχόλησης στον ίδιο εργοδότη από άτι οι εργαζόμενοι ηλικίας από 25 έως 34.

■ Η μερίδα των ανδρών που εργάζονταν για τον £ηο εργοδότη μετά από δέκα έτη ή 

περισσότερο έπεσαν ενώ τσ ποσοστά των γυναικών αυξήθηκε.

r  Κατά επάγγελμα, η υ ψηλότερη μέση διάρκεια απασχόλησης στον ίδιο εργοδότη βρέθηκε 

μεταξύ των ειδικών επαγγελματιών (professionals) και τφν διευθυντών. Η μικρότερη 

ήτανγια τους ανθρώπους που απασχολούνται στις υπηρεσίες.

■" Κστσ κλόδσ παραγωγής στ κυβερνητικοί υπάλληλοι είχαν την γηο μακροχρόνιο μέση δά  ρκεια 

απασχόλησης στον ίδιο εργοδότη.

Παρά την ανοδική μετατόπιση στην μέση ηλικία της αμερικανικής εργατικής δύναμης η  μέση 

δώρκεκταπασχόλησης υπαλλήλων στον ίδια εργοδότη μειώθηκε σ ε 3 ,8 έτη  το 1998, κάτω από το 

μεταξύ 4 ,0  και 4 ,1  έτη σπ ς τέσσερις προηγούμενες περιόδους ερευνών, σύμφωνο με μκ> διετή 

έκθεση σπά το Bureau of Labor Statistics. Χαρακτηριστικά; καθώς οι εργαζόμενοι γερνούν, η 

διάρκεια απασχόλησης μακραίνει.

Or ηλικίες ατόμων 25 έως 34 περιλάμβαναν το 26%  του ανδρικού εργατικού δυναμικού το 1998. 

Αυτή η ομάδα ηλικίας περιελάμβανε το 3 0 %  του ανδρικού εργατικού δυναμικού το  1983. Κατά τη 

διάρκεια αυτής της περιόδου, το μερίδιο του ανδρικού εργατικού δυναμικού που αποτελείται από

41 (ΙΟΝΙΑ-12ΑΚΒΉ, Γυναίκες καριέρας, ΤΟ  ΒΗΜΑ, 09-09-2001)
42 ("Employee Tenure Summary" [Bureau of Labor Statistics], Internet September 23,1^98)
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ττς ηλικίες ατόμων 35 έως 44 αν ήλθε αηό 21%  σε 28% , και η μερΒα των αντρών εργαζομένων 

από 45 έως 54 αυξήθηκε από 16%  σε 20% .

Στις γυναίκες υπήρχε μικρή αλλαγή στη μέση διάρκεια απασχόλησης μεταξύ 1996 « η 1998 (3 ,5  

έτη και 3 ,4  έτη , αντίστοιχα). Η αύξηση από 3 4  έτη  τρ  1983 απσδίδετσι στην ανοδική μετατόπιση 

στην κατανομή της ηλικίας των εργαζόμενων γυναικών.

Μέση διάρκεια απασχόλησης (σε χρόνια) κατά ηλικία και φύλλο, 1983εως 1998 43

Ηλικία και φύλλο

Ιαν.

1983

Ιαν.

1987

Ιαν.

1991

Φ εβ .

1 9 9 6

Φ εβ .

1 9 9 8

Συνολικά 16 ετών και

περισσότερο 3 5 3 .4 3.6 3.8 3 .6

16 έως 17 ετών .7 .6 .7 .7 .6

' 18 έω ς 19 ετών 5 .7 .8 .7 .7

20 έω ς 24 ετών 1 5 1.3 1.3 1.2 1.1

25-1-ετών 5 .0 5 5 4 5 5 .0 4 7

25έω ς34ετώ ν 3 .0 m 2.9 2.8 2.7" '

35 έω ς 44 ετών 5 .2 5 5 5 .4 5 3 5 .0

45 έω ς 54 ετών 95 8.8 89 83 8 .1

55 έως 64 ετών 127 11.6 11.1 103 104

65+ ετώ ν 9.6 95 8.1 8 .4 7 .ff ‘

'Αντρες 18 ετών κατ
Vπερισσότερό 4 .1 4 .0 4JL 4 j0 3 3

16έω ς17ετώ ν 3 .6 J .6 5

: r ff έως 19 ετών . f f .7 . f f .7 .7

:  20έω ς24ετώ ν 1 5 1 .3 1 .4 1.2- 1 3

’ 2 5 +  ετών 5 .9 5 .7 5 4 5 3 4S

25 έω ς 34 ετών 5 2 5 1 3.1 3 5 2 3

35έω ς44-ετώ ν T S 7.0 8 5 6 3 5 5  ‘

45  έως 54 ετών 12.8 11 .8 11.2 10.1 9 .4

55 έω ς 64 ετών 1 5 5 14.5 13.4 1 0 5 11.2

65 + ετών 8.3 ff.3 7 .0 8 3 7 .1

43 ÇSnpfeyee "fenure Summary" and "Table 1. MetSan Years of Tenure vMafrCurrentBnployer for Employed Wagç and 
Salary Workers by Age and Sex, Selected Years, 1983-98" [Bureau of Labor Statistics], Internet, September 23, 1998)
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Η λικία  και φ ύλλο

Ια ν .

1983

Ια ν .

1987

Ια ν .

1991

Φ εβ .

1996

Φ εβ .

1998

Γυναίκες 16 ετών και
Vπερισσότερό 3.1 3.Q 3 .2 3.5 3.4

16 έως; 1 7 ετών .7 .6 .7 .7 .7

18 έως 19 ετών .8 .7 .8 .7 .7

20έω ς24ετώ ν 1.5 1 3 1 3 1.2 1.1

ί 2 5 + ετών 4-3 € 3 4 3 4.7 Α Α

25έω ς 34ετώ ν 2 .8 Ί& 2 .7 2 .7 2 .5

: 35έως44^ετών 4,1 4 ,4 4 5 4 .8 4 5

45έω ς54ετώ ν 5 .3 6 .8 6 .7 7 .0 7 2

55έω ς64ετώ ν 9 5 9 J 9 .9 1 0 5 9 .6

65 + ετών 10.1 0 5 β * & 4 8 .7

To ποσοστά "Host αμερικανών ανδρών m ai έχουν εργαστεί για  tow ίδκχ εργοδότη γκ ι πολυεχς* 

μειωθεί, ενώ to  ποσοστό των γυναικών έχει αυξηθεί. Αν κονη γενική διάρκεια απασχόλησης, για 

τσυςάνδρες παραμένει υψηλή, το μερίδιστων ατόμων που έχουν συνεργαστεί με τουςτρέχοντες 

εργοδότες τους για δέκα έτη ή  περιοοότερο έχουν π έσει5  ποσοστιαίες μονάδεςαπότα 1983 ως 

το 1998, σύμφωνα με τα στοιχεία που συντάσσονται από το  Bureau of Labor Statistics. Για 

άνδρεςαπό 40  έως 65 , η αναλογία έπεσε-περίπου 10 ποσοστιαίες μονάδες για  κάθε πενταετή 

αύξηση στις η λ ια κ ές  ομάδες, ΊΓο μερίδιστων γυναικών με δέκα ή περισσότερο έτη διάρκειας 

απασχόλησης με τον τρέχοντα εργοδότη σνήλθε κστά 3 ,5  ποσοστιαίες μονάδες από τσ 1 ^ 3 , σε 

2 8 ,4% τ ο  1998 από 24 ,9% , κυρίως λόγω τηςεπ ιμήκυνσηςτης διάρκειας απασχόλησης μεταξύ 

των γυναικών εργαζομένων ηλικίας από 35 έω ς54 .
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Ποσοστό εργαζομένων πο» είχαν ΙΌ ή περισσότερα χρόνια διάρκεια απασχόλησης με

τον τρέχων εργοδότη1983 εως 1998 44

Ηλικία και φύλλο

Ιαν.

1983

Ιαν.

1987

Ιαν.

1991
Φεβ.1996 Φεβ. 1998

Συνολικά 25 ετών και 31.9 3 D J 32 .2 3 0 3 30.7
περισσότερο

25 εως 29 ετών 3 .3 4.1 5.1 2.8 2.7

30 εω ς 34 ετών 16.9 16.9 1 9 3 143 14.7

30  εως 3 9  ετών 253 29 .6 3 13 26.9- 27.0

4 0  εω ς 44 ετών 38.1 38.7 3 9 3 36.1 35.6

45 εω ς 49  ετών 46.5 45.2 46.5 4 4 5 42.9

50 εως 54 ετών 53.5 5 1 3 51.4 50 .4 4 3 3

55 εω ς 59 ετών 5 9 3 57.6 56.7 5 4 0 52.9

6 0  εω ς 6 4  ετών 59 .5 55 .9 S .4 5 L 5 54.4

65 + ετών 50.9 50.1 4 6 3 47.4 4 5 5

Άντρες 25ετώνκατ 37,7 ; ;3 5 L 9 :;- ' 3 5 ^ ; 333. ; 3 2 7

περισσότερο

25 εως29-ετών 4 .0 4 3 5 3 3 3 3.1

30 εω ς 3 4 ετών Ϊ8 .7 18.7 2Τ.1 15.6 1 5 3

35εΰχτ39ετώ ν 3 6 5 3 4 3 35 .6 3 0 5 29.7

40εω ς.44ετώ ν 51.1 4 8 3 4 6 3 4 1 .7 39.1

45 εως 49  ετών 57.8 53 .0 53.5 50.8 Φ Α

50 εω ς 54 ετών 6 2 3 59.4 58.5 54 .9 52.8

55 εως 59 ετών 66.2 63 .2 61 .0 5 5 3 5 6 5

60 εως 64. ετών 65 .6 58.7 5 7 5 50.4 5 5 3

6 5  +- ετών 47.6 4 7 .4 42.6 47 .6 4 7 3

Γ υ ναίκες 25 ετών κστ 24.9 ■ 25.7 28.2 . . 2 Τ Α 2 8 .*  :

περισσότερο

25 εως 29 ετών 2.5 3 .6 4 .4 2.2 2.2

30 εως 34 ετών 14 3 14.7 1 7 3 1 3 5 14.0

35  εως 3 9  ετών 21 .6 23 .8 26.1 2 2 3 2 4 0

44 (“Employee Tenure Summary" and “Table 2. Parent of Employed Wage and Salary Workers 25· Years a id  Oyer 

Who Had 10 Years or More of Tenure with Their Current Employer by Age and Sex, Selected Years, 1983-98" 

[Bureau of Labor Statistics], Internet. September 23, 1998)
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Ηλικία και φύλλο

Ιαν.

1983

Ιαν.

1987

Ιαν.

1991

Φ ε β .1996 Φ ε β .1998

40εω ς44ετώ ν 23.4 27.9 32 .0 30.4 3^.8

45 εως 49 ετών 33.0 36 .4 39.3 38.1 38,4

5 0  εω ς 54 ετών 4 2 6 4 3 6 43.4 4 5 6 44.6

5 5  εως ετών 51 .0 5 0 6 5 1 .4 52.1 m 2

60 εω ς 64 ετών 52.6 52Α 53.1 52.7 53.0

6 6 +  ετών 5 4 6 53.1 49.9 47.2 4 7 7

Μερικοί τομείς της απασχόλησης είναι πιθανότερο να έχουν πιο μακροχρόνια διάρκεια 

απασχόλησης υπαλλήλων, σύμφωνα με τα Bureau o f Labor Statistics. Οι εργαζόμενοι στην 

κυβέρνηση τείνουν νο έχουν π ό  μακροχρόνια διάρκεια απασχόλησης από τους εργαφ μέναυςσε 

πολλές άλλες σημονπκές βιομηχανίες Αυτή η  ομάδα τείνει επίσης να είναι πιο ηλικιωμένη από 

τους υπαλλήλους του ιδιωτικού τομέα . Εβδομήντα δόσ το ις εκατό των ατόμων nçu 

απασχολούνται από την κυβέρνηση είναι ηλικία ς35ή  περισσότερο, έναντι 57%  των εργαζομένων 

του ιδιωτικού τομέα. Το  1998, η γενική μέση διάρκεια απασχόλησης για τους εργαζομένους στην 

κυβέρνηση ήταν 7,3 έτη.

Στη ιδιωτική βιομηχανία, η βιομηχανία εξορρυξης μεταλλευμάτων έχει έναν πάνω από το μέσο 

όρο ηλικίας πληθυσμό υπαλλήλων -  το 69%  των υπαλλήλων βιομηχανίας εξάρρυίής 

μεταλλευμάτων είναι ηλικίας 3 5  ή περισσότερο — κάτι που εξηγεί την υψηλή μέση διάρκεια 

απασχόλησης των 5 ,6 ετών το 1998. Η διάρκεια απασχόλησης σπςκατασκευέςμειώ θηκε α πό5,4  

έτη το 1996 σε 4 ,9  έτη το 1998. Μεπο§ι τω ν σημαντικών παραγόντων που έπεξρν ρόλο σε^αητό 

είναι η μεγάλη πτώση στην κατασκευή μι^ανοκίνητων οχημάτων και εξοπλισμού, η οποία έπερε 

κατακόρυφα σ ε  6 ,4  έτη το 1998 από 13,11 έτη  τ ο  1983. Μετά από μια περίοδο μείω σης της 

απασχόλησης μεταξύ 1991 και 1996, η  μέση διάρκεια απασχόλησης στη βιομηχανία αεροσκαφών 

και μερών είχαν την υψηλότερη μέση διάρκεια απασχόλησης (9 ,6  έτη ) το 199845.

Επιπλέον, μερικά επαγγέλματα έχουν μια αρκετά πιό μοκροχρόνιο μέση διάρκεια απασχόλησης 

υπαλλήλων από άλλα, σύμφωνα με τα στοιχεία από το Bureau o f Labor Statistics. Οι ανώτεροι

45 "Efrrçrioyee Tenure StHTimary” and "Table 5; Mecfiai Years of Taw re wiöi Current Employs' for Employed Wage and 

Salary Workers by Industry, Selected Years, 1983-98”

[Bureau of Labor Statistics], Internet September 1998
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υπάλληλοι κοι οι διοικητικοί στο δημόσιο τομέα, παραδείγματος χάριν, τείνουν να έχουν την 

μεγαλύτερη διάρκεια απασχόλησης, περισσότερα από 12 έτη το  1998. Από την άλλη, οι 

εργαζόμενοι πωλήσεων στην λιανική και τιςπροοωπικές υπηρεσίες, και οι εργαζόμενοι υπηρεσιών 

τροφίμων είχαν τ ις  γπο μέσες διάρκειες απασχόλησης τσ 1998, κάττ μόλις περισοότερο από ένα 

έτο ς*.

Τριάντα τις εκατό αυτών που άφησαν την εργασία τους στο Ηνωμένο Βασίλεια τσ  1998 είχαν 

απασχοληθεί κατά έξι ή περισσότερα έτη , σύμφωνα με ετήσια έρευνα από το  Institute; of 

Personnel and Development (iP D ).T o  22%  των υπαλλήλων nou έφυγαν ήταν με τους 

εργοδότες τους  για έξι ή  λιγάτερους μήνες46 47 48 *.

Ο  κ. Νικήτας Κω νσταντέλλος*, γενικός διευθυντής της συμβουλευτικής εταιρείας KPMG και 

συγγραφέας ταυ βιβλίου «Ξεχωριστέ επαγγελματικό πετυχαίνοντας πρόσληψη στις καλύτερες 

εταιρείες», αναφ ήκι σε πρόσφατη συνέντευξή του: «Το  γεγονός άπ ο  σημερινός απόφοιτος 

πανεπιστημίου που εισέρχεται στην αγορά εργασίας προβλέπεται να αλλάξει 3-6 φορές 

κατεύθυνση στη σταδιοδρομία του και πιθανόν 4-10 φ ορές εργοδότη, συνηγορεί στην άποψη 

ότι η  γνώση της αγοράς εργασίας κοι των "μυστικών”' τηςείναι πρωταρχικής σημασίας για κάθε 

στέλεχος. Ο σύγχρονος εργαζόμενος, παράλληλα με το κύρια ρέλημστου που πρέπει ναονα ιη  

άτα το  δυνατόν καλύτερη απόδοση στη θέση που βρίσκεται και η  διάκριση και καθιέρωση του 

στην εταιρεία που εργάζεται, θα πρέπει να οσχολεΐται συστηματικά και με τα θέματα αγοράς 

εργασίας και προσωπικής του επαγγελματικής σταδιοδρομίας.»

Σύγχρονες τά σεις

Κάτι παραπάνω από τους μίσους από τους 7.5£ΚΓ εργαζόμενους ο ι οποίοι συμμετείχαν στην 

έρευνα της Watson W yatt W orldwide είπαν ότι είναι αφοσιωμένοι στους εργοδότες τομς.

to '55%  είπε όπ είναι αφοσιωμένοι στους εργοδότες τους το 29%  είπε ότι είναι ουδέτεροι, και το 

16%  είπε cm  δεν είναι αφοσιωμένοε Η  αφοσίωση φαίνεταινα σχετίζεται με τον σεβασμό κοπήν 

επμπκττοσύνη προς την γενική διεύθυνση'” .

46 (“Employee Tenure Summary" and "Tabled. Median Yearsof Tenure with Current 
Employer far Employed Wage and Salary WorkErs by Occupation, Selected Years;
1983-98"-[Bureau of Labor Statistics], Internet. September 1998)
^ TPn-1 ahnur Turnover: 1999 Survey Results, nretihit&of Personnel and Development], November 1999, p. 3)
48 («Πως θα δουλέψετε σε μια καλή εταιρεία», ΤΟ ΒΗΜΑ, 27-05-2001).

*■ (Compilation: Wall areet Journal [Karr], January 11, 2000, p. A l; Across the Board [Poe and Courtier], Αρτι 2000, p. 

5;)
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Οι σημερινοί εργαζόμενοι στις Η .Π Α  είναι mo αφοσιωμένοι στους εργοδότες τους από ότι ήταν 

κότα το-τελευταία δύο χρόνια, σύμφωνα μ ε την  1995 America@Worfc έρευνα που έγινε από την 

Aon Consulting. Ακόμα καλύτερα νέο γ β  τους εργοδότες είναι το ότι οι εργαζόμενοι μ ε τηγ 

μεγαλύτερη ζήτηοη -  Ακόμα καλύτερα νέα για τους εργοδότες είνα ιταότι οι εργαζόμενοι με την 

υψηλότερη ζήτηση -μορφωμένοι, υψηλού εισοδήματος ειδικοί επαγγελματίες- είναι και οι w o 

αφοσιωμένοι. Η America @Work είναι μ »  ετήσια επιστημονική έρευνα που γίνεται σ ε 1ÜQ0 

εργαζόμενους. Ξεκίνησε το 1997, αναπτύσαανταςτο W orkforce Commitment Index to ΙΟ Θ ,το 

οποίο μετράει ομαδική εργασία, πρόθεση των υπαλλήλων να μείνουν στους εργοδότεςτοος, και 

προθυμία να συστήσουν την εταιρεία, τα  προϊόντα και τις υπηρεσίες  που προσφέρει. Κάποια από 

τα κύρια ευρήματα της έρευνας του 1999 είναι τα εξής50:

■- Ot δυο κατηγορίες με τον χαμηλότερα δέκτη αφοσίωσης είναι οι front fine- workers -  

ωρομίσθιοι εργαζόμενοι (95 ) και εργαζόμενοι που ασχολούνται με την εξυπηρέτηση του 

πελάτη (9β ).

■ Qt εργαζόμενοι ηλικίας πάνω από 30 έφεραν δείκτη αφοσίωσης 102 σε σχέση με τους 

εργαζόμενους της γενιάς X  που έφεραν 9 6 .1 .

■ Συνήθως, η  αφοσίωση των εργαζομένων είναι υψηλότερη στην διάρκεια του πρώτου 

έτσοςαπασχόλησης στον εργοδότη. Ο νήνας του μέλσος' ακολουθείται από μία μείωση 

τα επόμενα 4 έτη. Η αφοσίωση αρχίζει να αυξάνεται μετά το πέμπτο έτος

■- Τα δύσ τρίτα των ερωτηθέντων είπαν ότι εργάζονται περισσότερες από 4Q ώ ρες την 

εβδομάδα και το 53%  αισθάνεται επαγγελματική εξασθένιση (burnt out )  από άγχος που 

σχετίζεται με την εργασία.

Στον παρακάτω πίνακα βλέπουμε τις συνέπειες του επιπέδου αφοσίωσης γιο το άτομο κα ι τον 

Οργανισμό. Καιστα τρία επίπεδα αφοσίωσηςυπάρχουν θετικές και αρνητικές συνέπειες τόσο για 

τους εργαζόμενους όσο και για τον οργανισμό51.

“  (Compilation: Sb Petersburg Times IQranoe County Register!. June 6, 1999, p. 1G; "Employee Loyalty Suprisingly 

Strong, ITf^pitr Tight Job Market" [Aon Consulting], Press release, Internet 1999; America@Work [Aon Consulting], 

1999, pp. 3 ,16-?8)

51 (Πηγή: Σημειώσεις Μεταπτυχιακού Προγράμματος Οργανωτικής και Οικονομικής Ψυχολογίας)
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Ηοφοσίωσητων εργαζομένων το 1998 έπεσε 2 ,2  ποσοστιαίες μονάδες χαμηλότερα συνολικέ σε 

σχέση μ ε το  1997, σύμφωνα μ ε  την to n  Consulting. Παρόλα παυαιεργαζρμεναι στην τεχνολογία 

έδειξαν την μεγαλύτερη ποσοστιαίο μείωση (4 ,4 % }, σχεδόν κάθε ταξινομημένη επαγγελματική 

κατηγορία είχε την ίδια επίδραση. Η έρευνα επίσης απακάλαφε μία μείωση στην αφοσίωση ρε 

σχεδόν όλες τις ηλκιακές ομάδες « η  τ ις  εισοδηματικές κατηγορίες. Οι εργαφμενο» ̂ » κ ^ ι% ω  

των 31 ετών έδειξαν την μεγαλύτερη μείωση στην αφοσίωση. Ένας από τους σχεδιαστές της 

έρευνας ταυ 1998 αναφέρει άτι οι σημερινοί εργαζόμενοι είναι περισσότερο μορφωμένοι, 

επιχειρηματίες και ανεξάρτητοι οπό ποτέ και περισσότερο οξυδερκής στην επιλογή του που 8α 

εργοσθοάν. Παράγοντες ποα καθόριζαν την αφοώ βση ααμπεριλόμβανσν την Ηραθυμίατρυ 

εργαφμενουνα ηαραμείνειστον εργδότη ταυστο επόμενα μερικό χρόνια, να κόνοον θοοίες για 

την επττυχίσ της εργασίακήςτουςσμσδσς κστ να βελτιώσουν τιςεργασιακές τους δεξιότητάς52.

Παράγοντες που σχεπζοντστ με την κινητικότητα

"Σήμερα, a  άνθρωποι διαχειρίφνταπην ίδια τους την καρκρα,Λ υιιοσ ιηρίζει ο  G a te  Raddey53, 

διευθύνων εταίρος της διεθνούς εταιρείας εύρεσης n p o o w s«w  H ei^ ick & Struggles, "Μπαίνομν 

σ ε  έναν οργανισμό, ξεκινάνε αμέσως την δουλειά, αποκτούν εμπειρία και ποντάρουν σε αυτή για 

να διεκδίκήσουν την επόμενη ευκαιρία -  συχνά σε έναν άλλο οργανισμό."

Τ α  ποσοστό κινητικότητας θεωρεπστ μερικές φορές δείκτης της υγείας ενός οργανισμού: ένα 

πάρα πολύ χαμηλό ποσοστό μπορεί να δεηριει στασιμότητα, ενώτιάρα πολύ μεγάλη κινητικότητα 

μπορεί να υπαινισεται βαθειό ρφ βολημένο προβλήματα στη διαχείριση, τη διοίκηση κο* την 

υπευθυνότητα. Οι οικονομικοί όροι μπορούν να  ασκήσουν κάποια επίδραση στα  ποσοατά 

κινητικότητας επίσης. Μια γερή οικονομία συνοδεύεται συχνό οπό την υψηλότερη κινητικότητα 

δεδομένου σπ  αι υπάλληλοι αναζητούν και βρίσκουν τ ις  θέσεις εργασίας που πληρώνουν 

καλύτερα ή είναι τηό ευχάριστες Αν και δεν μπορεί να ανπμετωπισθεί εξ  ολοκλήρου, πρέπει να 

ελεγχθεί. Ο ι εργοδότες μπορούν να πάρουν έναν ενεργό ρόλο με την επιδίωξη της εύρεσης των 

ακριβών στοιχείων για το ποιοι φεύγουν και των πραγματικών λόγων που το KÔvouy54.

g  fSt· Petersburg Times IBIoombero News! June 21, 1998, p. p i)

53 (Management Review [Little], July/August 1998, p. 46)

54 ("Economic Data: Employee Turnover" [Bureau of National Affairs Inc.], Internet March 1998)
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Αν κβκ» δυνάμεις αγοράς εξάλειψαν τα παραδοσιακό κοινωνικό σύμβολα» στη δεκαετία του-'βΟ 

κα ισηςαρχέςτης δεκαετίαςτου'θθ, λεπΏυργούνυπέρ-τωνυησλλήλων σήμερα, σύμφωνα μετον 

PeteF CappeBi, συγγραφέα του The New Deaf at W ork: Managing the Market-Driven W orkforce. 

Τα  κλασικά βιομηχανικό πρότυπο επιχείρησης παρόμοια από πολλές απόψεις μ ε  το; σοσιαλισμό 

στην απασχόληση μιας ζωής σε αντάλλαγμα με την αφοσίωση μιας $ΰ ή ς έχει σχεδόν εκλείφει. 

Άρχισε περίπου στη στροφή του 20ού αιώνα ω ς κοινωνικό συμβόλαιο που προσφέρει τα,κίνητρα 

μιας σταθερής, εργασίας και πολλές ευκοιρίες για προώθηση επάνω στη σκάλα τη ς  δ έ η σ η ς  σε 

αντάλλαγμα για υπαλλήλους αφοσιωμένους που παίζουν με τους κανόνες της επιχείρησης

Τ α  πράγματα άρχισαν να αλλάζουν στη δεκαετία ταυ *80, καθώς or εργοδότες επιδιώκοντας να 

δημιουργήσουν πιο αποδοτικούς και κερδόφόρουςοργανισμούς αναδιοργάνωσαν-πςδοδκοοκς 

άμβλυναν τ ις  ιεραρχίες και μείωσαν την εργατική τους δύναμη για να εστιάσουν σ ε  αυτό ηου 

όρισαν ως πυρήνα των ικανοτήτων το υ ς ενώ μετέφεραν σ ε εξωτερικούς συνεργάτες και 

εκτελούοον με υπεργολαβία το  υπόλοιπο της εργασίας. Or επιχειρήσεις είπαν στα  εργατικά 

δυναμικά τους ά ο  δεν έψαχναν την μσκροπρόθεσμη αφοσίωση αφού δεν προσφερσνααφάλ^ια 

στην σταδιοδρομία. Το  ηθικό έπεφσε κατακορυφα, ιδιαίτερο μεταξύ των μεσαίων στελεχώ νκαι 

ειδικάστις επιχειρήσεις που είχαν συρρικνωθεί ουσιαστικά, σημειώνει α  Cappeili, σλλάπεριέργίής 

η  πορογωγικσττρσ αυξήθηκε. Μερικοί άρχισαν να  πιστεύουν ό ττη  έννοια tew  «^ jpoujBvou 

υπαλλήλου» δεν ίοχυε πλέον. Αλλά ο  CappeBi συνκπά την προσοχή στην παρατήρηση τμν 

δυνάμεων της αγοράς. Αυτές οι δρααιικεςοργανω τικέςμειαιΡπισΕΐςεμφανκπηΜ ίν ταατόχρονα 

μ ε έλλειψη θέσεων απασχόλησης*» με υψηλή ανεργία. Εκείνοι που είχαν τιςεμγβοίεςήτρν 

απρόθυμοι νσ παραπονεθούν για τον πρόσθετα φόρτο εργασίας και τις πιό πολλές ώρες για να 

μην είναι οι επόμενοι που θα απομακρύνονταν.

Ο  άνεμοι της αλλαγής συνέχισαν να  φυσούν. Ο  κενές θέσεις εργασίας έχουν γίνει όλο και 

περασότερα άφθονες και η εδικευμένη εργασία έχει γίνει λιγοστή. Η  ανεργία είναι κατ’ βυσίαν 

ανιοαρκτη* Θ ε υπάλληλοι δεν σκέφτονται δυο φορές για την αναχώρηση για μια-καλίΒΓςρη 

προσφ ορόή για την αναζήτηση μιας αλληςπροσφοράς αν δεν είναι ικανοποιημένα απά την 

τρέχουσα κατάστασή το υ ς Τώ ρα ο ι ε ργοδότες  αντιμετωπίζουν την πρόκληση της διατήρησης 

των καλών υπαλλήλων και των παραγωγικών ομάδων από το κυνήγι του ανταγωνισμό55 56.

Οι κυρώτερες αιτίες μετακίνησης των στελεχώ ν, σύμφωνα με τον διευθυντή υπηρεσιών 

ανθρωπίνων πόρων της IC A P  ΑΕ κ. Θ . Ν. Γεωργελέ χ, είναι η αυξανόμενη ζήτηση για ορισμένες 

ειδικότητες και η αλλαγή στη νοοτροπία των εργαζομένων και των επιχειρήσεων. Οσον αφορά

s  {Management Review [Holt], May 1999; p. 15)
56 ( «Στελέχη σε κίνηση», ΤΟ ΒΗΜΑ 20-05-2001)
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την πρώτη αιτία, λάβετε υπόψη σας άτι η ύπαρξη ελλείμματος νεοεισερχόμενων στελεχών ρε 

συγκεκριμένες ειδικότητες (π .χ . Πληροφορική Kar γενικότερα Νέες Τεχνολογίες) οδηγεί στις 

μετακινήσεις στελεχών από εταιρεία σ ε  εταιρεία για την κάλυψη των κενών θέσεων εργασίας. Για 

τη δεύτερη a rm  ο κ. Γεωργελές αναφέρει ότι «τα στελέχη σήμερα είνα ι mo δβτπκά o s 

μετακινήσεις, ακόμη και γεωγραφικές, m a άλλοτε ήταν πολύ σπάνιες Οι νεότεροι- ιδιαίτερα αε 

ηλικία εργαζόμενοι δεν σκοπεύουν να σβνταξιοδοτηΘοόναπό τον πρώτο εργοδότη τους αφού 

στην εποχή- της ταχύτητας κατ των συνεχών αλλαγώνετναι συνηθισμένο κατθεμπύν&αλ^έφρν 

εργασιακά περιβάλλον για λόγους εμπειρίας και ανανέωσης. Αλλά και οτ επιχετρήσεκ; 

χαρακτηρίζονται από ανάλογη νοοτροπία. Είνα ι ενδεικτικά άττέχουν αυξηθεί δεθνώ ς αλλακοι 

στην Ελλάδα ο ι διάφορες μορφές ευέλικτης ελαστικής απασχόλησης (εργασία part-tim e, 

cm isaurdng, προσωρινή απασχόληση)».

Με τανσανεχή πολλαπλασιασμό της χρήσης του Διαδικτύου, αναμένετε μια μετα τόπιση στις 

ανολήψεκ; για τ η  διατήρηση κατ τη ατρατολόγηση. ί+δίερεύνησηγια εργασία συνηθ«£ινταννα 

αρχίζουν με μια εκστρατεία επιστολών και τηλεφωνημάτων. Τώ ρα παίρνει μόναμερκεά κλικ τρυ 

πανταοαύ- γ »  να ενεργοποιηθεί η διαδικασία, και το δίχτυ aou απλώνεται είναι κατα πολύ 

ευρύτερο. K a ra  συνέπεια, τα κορυφαία ταλέντα είναι πιθανό να γίνουν όλο και περισσότερο 

- κατ ο  ρυθμός κινητικότητας των στελεχών είναι πιθανό να επιταχυνθεί57.

Σ τ ις  τεχνολογικό ανεπτυγμένες χώρες η  αναζήτηση εργασίας μέσω Internet αποτελεϊπλέον μια 

αχεπκά διαδεδομένη λύση , ιδω περσγιστσ άχτ πολύ υψηλόβαθμο στελέχη και μσλκπα θεωρΕπαι 

ανερχόμενη διαδικασία εύρεσης εργασίας Συχνά ακούμε τον νέο καινοτόμο όρο e-reaw äng , 

μέσ&τ του οποίου έχουμε είτε υποψηφίους να αναζητούν δουλειά είτε εταιρείες να  βρίσκουν 

ορισμένα από το μελλοντικά στελέχη το υ ς  Στην Αμερική το 2000 περίπου το 30%  των 

υποψηφίων βρήκε δουλειά μέσω του Internet ενώ τα αντίστοιχα ποσοστά στην Ευρώπη, ακόμη 

m i σπ ς προηγμένες χώ ρες βρίσκονται περίπου γύρω στο 15% . Στην εξάπλωση του 

συγκεκριμένου τρόπου recruiting πσίζει σημαντικό ρόλο και η χρήση των ηλεκτρονικών 

υπολογιστών, κοθ* ότι στη χώρα μας τον Μάρτιο του 2000 υπήρχαν μόνο επτά υπολογιστές ονά 

LQQö κατοίκους (διπλασιασμός έναντι της αντίστοιχης έρευνα ςτου 1999), αριθμός μικρός σε 

σχέση με άλλες ευρωπαϊκές χώρες (Ιρλανδία 52, Φινλανδία 123, ΗΓΤΑ160). Από τις 29 χώρες του 

ΟΘΣΑ μόνο η  Τουρκία (1 ) , το Μεξικό (2 ) και η  Πσλωνκτ (4 )  έχουν μικρότερους αντίστο§{βυς 

-δείκτες Η  &  πρόσβαση σ ισ  In ternet στην Ελλάδα είναι ακόμη αρκετά μικρότερη του 10%  του 

πληθυσμού. Επ ίσης να προσθέσουμε άτναρκετά στελέχη δεν έχουν ακόμη συνηθίσει αυτόν τον 

τρόπο αναζήτησης εργασίας το αποία σημαίνει ότι πολλές φορές δεν θα δεχθούν εύκολα να 

στείλουν τοβιογραφικό τους σ ε  μια ηλεκτρονική βάση.

57 (THE FUTURIST [Bamer], May 2000, pp. 35, IF.)
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Πορόλο αυτό, σύμφωνα με το περιοδικό «  W ired», όλες οι εταιρείες της λίστας Fortune 5Q0 

χρησιμοποιούντο In ternet γιο προσλήψεις, ενώ  το περιοδικό « In d u äry Standard»avo$Ep£iÔ Ti 

το 67*?(jo των εταιρειών σπς ΗΠΑ χρησιμοποιούν το Internet για να βρουν βιογρσφικά 

στελεχών58-

Η κσινοΰργ» αυτή πρακτική της εύρεσης εργασίας μέσω Internet στην Ελλάδτέχετορχίαείνα 

γίνεται όλο και πιο διαδεδομένη δεδομένου άτι παρουσιάζει αρκετό θετικά στοιχεία επ ε  γισ τρν 

υποψήφιο είτε ψο τον εργοδότη, σύμφωνα με τον Δ. Πανανικητοπουλο, γενικό διευθυντή της 

εταιρείας Response Σύμβουλοι Επιχειρήσεων59.

Τ α  θετικά χαρακτηριστικά του καινοτάμσυ αυτού μέσου εύρεσης ε ργασίας για τον υποψήφιο

CHrUI*

*  Σϋντομία και ελαχιστοποίηση της χρονοβόρος και αβέβαιης διαδικασίας αναζιτησης εργασίας 

/ περισσότερα  ελεύθεραςχρόνας

*  ^ εύθ ερ η  πρόσβαση, δίνοντας την ευκαιρία σε όλους τους υποψηφίους να υποβάλουν το 

βισγραφίκά τσυς σε ένα site.

*  Τσχυιερη  επιλογή του κατάλληλου υποψηφίου από τον εργοδότη .

Οσον αφορά τον εργοδότη, τα-θεπκά )@3ροκτηριστικό του e -recruiting  συνίσταντσισε:

*  Δυνοτάτητα παρουσίασης σ π ό το ν  εργοδότη των ανοιχτών θέσεω ν σε μ ίσ  μεγαλύτερη 

σρ^μηπκά αμάδα κογ σ ε  μίσ ομάδα περισσότερο τεχνολογικά καταρτισμένη όπως είναι οι

. -■ ̂ φήστες_του In te rn e t

ÛK^ôgioFf ̂ π ρ ο β ο λή  ταίτ εργοδθτη·μέσω Διαδικτύου.

· :- Απειρες ευκαιρίες επιχειρηματικής δράσης παρέχονται μέσω Internet όσον αφορά τον

εργοδότη.

Τ ο  γεγονός  ότι όλες ο ι υπ ηρέτες είναι δωρεάν για τους ενδιαφερομένους προσελκοετεπ ΐσης 

πολλούς που ήδη εργάζονται κα ι βρίσκονται σ ε κατάο ιαοη «παθητικής αναζτρΐΐσφζερ¥βθΒΰς>>, 

οναάΐτούν δηλαδή μια καλύτερη δουλειά και- δεν αγοράζουν ειδικές εφημερίδες. Δωρεάν 

υπηρεσίες και για τους εργοδότες που αναζητούν στελέχη προσφέρει η σχετική σελίδσ ογοράς 

εργασίαςτου Κέντρου ΠληροφορηαηςΕργαζομένωνκαι Ανέργων, που φιλοξενεπαστονδικτυακό 

τάυο της Γενικής Συνομοσπονδίας Εργατών Ελλσδαιί0. Εργαζόμενοι αλλά και εργοδότες μπορούν 

να καταχωρίζουν τα βιογρσφ κσ και τ ις αγγελίες τους ενώ σύμφωνα με την υπεύθυνη δημοσίων 

σχέσεων κυ ρ »  Μεταξένια Παπάζογλου σε λιγότεροαπό έναν μήνα λειτουργίας του ηλεκτρονικού 

γραφεία* ευρέσεως εργασίας περισσότεροι από 1.000 εργαζόμενα έχουν απευθυνθεί ατο ΚΕΠΕΑ 

ενώ 10 εργοδότες έχουν αναζητήσει προσωπικό μέσω της ηλεκτρονικής σελίδας «Αρκετοί εξ  

αυτών έχουν προσληφθεί» αναφέρει η κυρία Παπάζογλου, ενώ  σύμφωνα με το πρώτα στοιχεία

æ («EuKtnpia; καριέρας ατο Internet», ΤΟ  ΒΗΜΑ, £$-03-2001)
59 («Βρείτε δουλειά μέσω Internet», ΤΟ ΒΗΜΑ, 03-06-2Q01)
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πρόκειται γκτεααγγελματίες διαφόρων ειδικοτήτων που ε ίτ ε  είχαν πρόσβαση μέσω  δικτύου είτε

το»· ειδοποίησε γ» ραντεβού. Στανιό» δπετυακό τόπσ μπορεί κανείς να βρετ κοεχρήσφες

πληροφορίες σχετικές με προγρόμμοτσ εργασίας. Παρόμοια σελίδα έχει δ η μ ιο υρ γή σει»»  ο 

Οργανισμός Απασχόλησης ΕργοΉκοάΔυναμικού στην οποία μπορεί κανείς να ψέφέττιςαγγελϊες

n as «^δημοσιεύουν» αι εργοδότεςή αντίοτΌίχα να περιηγηθείμεταξυ των βιαγραφίιώιτπουέχουν 

στερεί ο ι ενδιαφερόμενοι για εργαοέσ. Σε περίπτωση που υπάρξει ενδιαφέρον, σ  εργοδότης ή, ο

ινσ φέί^βεεποφή
το» εργαζόμενο με τον εργοδότη. 0  ^φήστης μπορεί επίσης να ενημερωθεί για 

προσψερόμενες θέσεις εργασίας στην Ευρωπαϊκή Ενωση κρι στη συνέχεια να ενημερωθεί για 

τον τρόπο επαφής του από υπαλλήλους του οργανισμού60 61 62·

Ο κονομίκοίπ αράγοντες

Or διακυμάνσεις ταυ χρηματιστηρίου μπορούν να ασκήσουν ιδιαίτερη επίδραση στην αφοσίωση 

των υπαλλήλων, ιδιαίτερα δεδομένου ότι όλο και περισσότεροι εργοδότες χρησιμοποιούν τις 

ευνοϊκές επιλογές αγοράς αποθεμάτων (stock options) για να  δελεάσουν τους υπαλλήλους με 

κρίσιμες ικανότητες. Όταν το απόθεμα είναι οχυρό, οι υπάλληλοι μπορούν να προβλέψουν την 

πολυτέλεια, αλλά οι μειώσεις μπορούν να θρυμστήσουν τα όνειρα των πλούτων και να 

τδηγήσαυντους ανθρώπους στην εύρεση μιος νέας θ έσης Οι υπάλληλοι στις επιχειρήσειςυιμηλής 

τεχνολογίας και Διαδικτύου είδαν δισεκατομμύρια δολαρίων που πιθανά θα τους καταβάλλονταν 

μετά την αγορά αποθεμάτων που είχαν επιλέξει να εξαφανίζονται κατά τη διάρκεια τηςπτώ σης 

του-χρηματιστηρίου τον Απρίλιο του 2000; Ο ι εργαζόμενοι στην τεχνολογίας ένα εξαιρετικά 

κκηπκά εργατικά δυναμικό, γίνοντστ πτσ ανήσυχοι όταν πέφτει κατακόρυφα η αξία των 

αποθεμάτων που αγόρασα/2.

Η αγορό εργασίαςσυνέχισε να είναι σφριγηλή το 1099, σύμφωνα με τα στοιχεία οπότε*Bureau 

o f ta b o r Statistics. Ο ι μη γεωργικές μισθοδσπκές καταστάσεις πρόσθεσαν 2 ,7  εκατομμύρια 

εργοφ μένσυς Σ)^δόν μίση από τη» αύξηση τη ς  απασχόλησης πραγματοποιήθηκε σε θέσεις 

διευθυντικές κοι ειδικών επογγελμοτιών. 0  κλάδος των υπηρεσιών πρόαθεσε 1,5 εκατομμύριο 

υπαλλήλους κατά τη διάρκεια του 1999. Οι υπηρεσίες που εξυπηρετούν άλλες επιχειρήσεις

60 (www. gsæ . gf#CEPEA/kspea-hp. htm}
..w (<*ΒΒΒρίβς*αριέραςβτο Internet», TO BHMA,11-03-2001)

62 (Wired News Daily [Glasner], Internet April 17, 2p00)
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παρουσίασαν τα ισχυρότερα κέρδη -  παραδείγματος χάριν, επιχειρησιακές υπηρεσίες, υπηρεσίες 

εφαρμοσμένης μηχανικής και διοικητικές υπηρεσίες?13.

Μία στις τρεις επιχειρήσεις ανσμένοταν να μισθώσει νέους υπαλλήλους το  δεύτερο τρίμηνο ταυ 

2000, σύμφωνα με μια έρευνα από την Manpowe r In c . Τριάντα δύο τοις εκατό των σχεδόν 

16.000 μανάδων επιχειρήσεων και κυβερνητικών μονάδων πασ συμμετείχαν στην έρευνα 

εξέθεσαν την ανάγκη για το πρόσθετο προσωπικό, η  υψηλότερηδροστηριότητα μίσβω σηςσεδύο 

δεκαετίες^ Το  1998, 29%  των συμμετεχόντων έδειξε την πρόθεση να μισθωθεί πρόσθετο 

προσωπική63 64.

Πράγματι, περισσότερα οπό τρισεκατομμύρια νέες θέαεις εργασίας τις περισσότερος από τις 

οποίες ΐίστέλαβσν γυναίκες δημιουργήθηκαν πέρυσι στην& ιρω Η θ«ή Ένωση, σύμφω ναμε την 

ετήσια έ ιά εσ η  της Κομισιόν που έδω σε στη δημοσιότητα τον Ιούλιο του η : αρμόδια

Επίτροπος. A w a  Διαμαντοποάλοο 65. Η- έκθεση «δβπιστώνει»' τη βελτίωση^ του τρόησυ 

Â sreep jàaç των αγορών εργασίσς, την αύξηση της απασχόλησης κατά 1 ,8%  στ^Έορω παϊκή 

’Ενωση τα  2Μ 0γ Κ£λ  τη  μείωση τσυ ποσοστού της μακροχρόνιας ανεργίας σε όλεςτιςχώ ρες ιης 

Ενωσης, Μερικά από τα κύρια σημεία της έκθεσης είναι τα εξής:

9 Πθ- τρίτη συνεχή χρονιά, το 2ΘΘΘ δημιουργήθηκσν περισσότερες θέσεις, εργασίας πλήρομς 

απασχόλησης  από ό ,τι μερικής οπασχάληση ς. Oc θέσεις εργασίας πλήρους απασχόλησης 

αντιστοιχούν περίπου στο 70%  των καθαρών θέσεων εργασίας που δημιουργήθηκσν, ενώ το 

αντίστοιχα ποσοστά ήταν 60%  το 1999 και 54%  το 1998.

*  Ο ι γυναίκες κατέχουν πρωτεύουσα θέση στη δημιουργία θέσεων εργασίας. Πάνω από 1,6 

εκατομμύρια από τα 3 εκατομμύρια θέσεις εργασίας που δημιουργήθηκαν το 2ΟΘ0~σνήκσυν 

ας γυναίκες Τ ο  ποσοστό απασχόλησης των γυναικών ανέρχεται σ ε 54% , από 5 2 ,8%  το 

19p9.

*  Ο ι τομείς της υψηλής τεχνολογίας και ο» τομείς της έντασης γνώσεων προωθούν τη 

δημιουργία θέσεων εργασίας. Ο ι τομείς αυτοί συμβάλλουν με πάνω από 60%  οτο συνολικό 

ποσοστό των θέσεων εργασίας που δημιουργήθηκαν μεταξύ 1995 και 200ρ.

■- Η  ανεργία μειώθηκε κατά 1 ,5  εκατομμύριο, δηλαδή ανέρχεται σε 8 ,2 %  κατά μέσο όρο. Το 

ποσοστό ανεργίας των νέων, στο 7 ,8 % , είναι μικρότερο από ό,τι στην αρχή της δεκαετίας. Η

63 (BuUeën toManagement, April 13, 2000, p. 117)

w (BuBetinto Management, March 16,2000, p. 85)-
κ  Αυξήθηκε 1,8% η απασχόληση στην EE ( )
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μακροχρόνια: ανεργία συνέχισε véf μειώνεται σ^ δσν σ ε όλα το κράτη μέλη : ανέρχεταχσε 

3£ % τ β ΖΘΘΘ σ ε  σύγκρισημΕ 44% π β &  ήταν τ® ,3399ε T otTb o to to  της ανεργίαςροώ ό^ίε 

κσεγιστθυςόνδρες και για τις γυναίκες. Για τις γυναίκες ήταν κάτω από 10%  για πρώτη φορά 

ρε μία δεκαετία.

*  Ο ιΕυρωποίοι είναι γενικώς ικανοποιημένοι μ ε την εργααία τουςκοι τιςεργααιοι^ςσυνθήκες· 

Παρόλα αυτά τα 20%  δηλώνει ότι δεν είναι ικανοποιημένο από την τρέχουσα εργασία τρυ.

r  Σχεδόν το ένα τέταρτο του ευρωπαϊκού εργατικού δυναμικού εργάζεται σε θέσεις εργασίας 

χαμηλής, ποιότητας χω ρίς ασφάλεια και κατάρτιση. Ωστόσο, στην έκθεση: τονίζεται α σ  οι 

ευρωπαϊκές  αγορές εργσσΐος διαθέτουν μεγάλη δυναμική σ ε ό ,τι αφορά την ποκότητσ^ΕΥώ 

υπ ά γουν σαφή στοιχεία για κινητικότητα προς τ σ  πάνω σε ό/π αφορά τ η ν  τιοβα ρ α , 

ιδιαίτερο για τους νέους εργαζομένους, οι προοπτικές της απασχόλησης φαίνονται λιγότερο

ευνοϊκές γ ισ  άτομα με χαμηλό μορφωτικό επίπεδο σ ε θέσεις χαμηλής ποιότητας

Η  ανεργία, η  οποία αποτελεί στην Ελλάδα και σ ε  πολλές άλλες χώρες τη βασικότερη μορφή 

ανισότητας κατ αποκλεισμού, αυξήθηκε από το  1990μέχρι και το 1999 κατά ΐ4δ £6§Ό τομα . 

Σημειώνεται όμω ς άπ κατά τσ ίδιο χρονικά διάστημα, η  μέση ετήσια αύξηση του ερ γαηκρύ 

δυ ναμικού σ τ η χάρο μας ήταν η  τρίτη υφηλστερη μεταξύ των χωρών της Ευρωπαϊκής Ένω σης 

Παρό-τηναυξημένη αυτή πίεσηστην Ελληνική ογορό εργασίας η μέση ετήσια ποσσσπαίβΰύξηση 

της^τοσχάλησης στην Ελλάδα ήτσν 5 £  φ ορές μεγσλύτερη από το  σύνολο της Ευρωπαϊκής 

Ένω σης με συνέπεια τη δημιουργία 255.000 νέων θέσεων απασχόληση^.

Ο τπαροιηρήαεις αυτές δοχναυν ά π  τα πρόβλημα της αύξησης της ά νεργος στη χώρο μας 

θφε&ετατεν πολλοίςστην σόϊηση του εργοτικού δυναμκού, κυρίως με την τοχείσ εδτοδοσε 

α υτά  τω ν γυναι«χ)ν κσι-τω ν ρετανσστών. Την-ίδ ιο  <mypô όμω ς η ελληνική OMtavoffe το 

τελευταίο έτηερφ ανίζΒ τη  στΒθερήτίκονάτιρΒ ΫΟ: δημ*Ηΐργειθέαεις απασχόληι^ς σε ρυθμούς 

μάλιστα εντονότερους από οποιαδήποτε άλλη περίοδο ρέσα στα τελευταία 25 χρόγια.

και η  μείωση τωνεποϊΒαων 

θσ οδηγήσουν σε αύξηση των θέσεων απασχόλησης Ταυτόχρονα, στ επενδύσεις σ ε  

κεφαλαιουχικό εξοπλισμό βελτιώνουν την πσρσγωγικότητσ  των εργαζόμενων μειώ νον^ ςόσττο 

BéesΡ@ς εργασίας ανά μονάδα προϊόντος Η  κυβέρνηση επιδιώκει μεγαλύτερη ενβ ιρ α η  της 

επιχειρηματικότητας μέσω- της φορολογικής πολτοκής και των διαρθρωτικών μεταρρυθμίσεων. 

Επάεκπκά ακοφέρουμε τις φορολογικές μεταρρυθμίσεις του 1999, οι οποίες μεταξύ άλλων,

Μ ΥηουργίΧτ£ργαιπας£ι Κοινωνικών Ασφαλισεων:£Θνικο Σχέδιο Δράσης για την Απασχόληση 
2000 ( )

3Ζ
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μείωσαν τους φορολογικούς συντελεστές για τις ομόρρυθμες και ετερόρρυθμες εταιρείες και τη 

φορολογική επιβάρυνση των εταιρειών mur δημιουργούν νέες, θέσεις εργασίας. Ακόμα,, οι 

επικείμενες απελευθερώσεις σας τηλεπικοινωνίες και στον ηλεκτρισμό και η αξιοποίησητω^νέων

δραστηριόττρΕς οι οποίες απελευθερώνονται αλλά κυρίως στις υπηρεσίες οι οποίες υποστηρίζουν 

τκ^δραστηριάπρεςουτέςόπαχ; σημειώθηκε και στις περιπτώσοςτης κινητής τηλεφωνίας και των 

αερομεταφορών. Ο Οργανισμός Οικονομικής Συνεργασίας, και Ανάπτυξης (Ο0ΣΑ£ εκτιμά“ ότι 

μεσοπρόθεσμα «  απελευθερώσεις τωναγορών θα οδηγήσουν σε αύξηση του προϋόντοςπέ^φ 

από5%- Παράλληλα, η πρόοί̂ ση των επιχειρήσεων σε κεςό^ ια  θα συνεχίσει « eS eukœ^ ew ii 

μέσω της μείωσης των επιτοκίων, της δημιουργίας της νέας χρηματιστηριακής ογοράςΒΒΓτης 

ττρσώθησης του θεσμού άλλων μέσων χρηματοδότησης όπως π.χ. των εταιρειών κεφαλαίου

Αυχάτσ αταθερέτ μακροοικονομικό πλαίσιο και η αναμενόμενη βελτίωση της παραγωγικότητας 

Βροβλ&εκΒ^ νσ  θίηρεόοΏυν αώ μς πισ ̂ ηκά  κατά ταεπάμενα χρόνια τη δημβυργίανεφν 

®έαεων απασχόλησης Για ττ^επάμενητριετίο προβλέποντατρυθμοί ανάπτυξης γιατητΟ ^ βκή 

οικσνομίσ γύρω ατσ 4% . Η σνέκτυξητ βστή θα πρσέλθει κυρίως από τις οκνεύσεις. Οι 

επενδύσειςσανποσοστό τοαΑΒΉΙα-αυξηθούν από 23% το 1999-σε 24,3%  το 2öSft2S,6% “TO 

2ΘΘ1 Kor2fr,5%  το 2002. Αύξηση θα σημειωθεί τόσο στις δημόσιες όσο και στις ιδιωτικές 

επενδύσεις Οτδημόσιες επενδύσεις 8σ αυξηθούν λόγω των μεγάλων έργων υποδομής τα ουρία 

^  χρηματοδοτηθούν κυρίως μέσω του 3°° Κοινοτικού Πλαισίου Στήριξης ενώ τόσο οδημόσιος 

όσα και σ  ιδιωτικός τομέας θα συμμετόσχουν στην κατασκευή των έργων για τους Ολυμπιακούς 

Αγώνεςτσυ2004. Όσον αφορά την απασχόληση, «  προβλέψεις τηςκυβέρνησηςγ» τοδόστηρα 

2000-2002, όπως αυτές παρουσιάζονται στο επικαιροποιημένο πρόγραμμσ σύγκλισης του 1999, 

είναι ότι το εργατικό δυναμικό θα επιξρνετοι κατά 0,7%. το έτος η απασχόληση θα ουξρνεπ»με 

ένο ετήσιο ρυθμό της τάξης του 1,4% ενώ η ανεργία θα μειωθεί κατά 1,8 ποσοστιαίες μονάδες 

στα διάστημα 2000-2002* 68.

Ταυτόχρονο, η Ελληνική αγορά εργασίας θα κληθεί να λεπουργήοει μέσα σε ένα ευρύτερο 

κοινωνικοοικονομικό πλαίσιο το οποίο θα χαρακτηρίζεται από τους μετασχηματισμούς του 

παραγωγικού μοντέλου που συμβαίνουν σε παγκόσμια κλίμακα, από τη διαρκώς πιο δυνορκή 

-είσοδο των νέων τεχνολογιών, και οπό την εμφάνιση νέων επαγγελματικών ειδικοτήτων πρυ 

ανησιοιχαύν στις σύγχρονες ανάγκες της παραγωγικής διαδικασίας Οι υψηλοί ρυθμοί ανάπτυξης 

κοιτώ  ευνοΐώ-εξωτερικό περιβάλλον θα οδηγήσουν σε αύξηση της απασχόλησης και μείωση της

57 Υπουργέ» Εργασίας & Κοινωνικών Ασφαλίσεων; £9νικο Σχέδιο Δράσης για την Απασχόληση
2oao( )

68 Υπουργαο Εργασίας & Κοινωνικών Ασφαλίσεων: ΕΒνικο Σχέδιο Αροσης για την Απασχόληση 
2000 ( )
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ανεργίας. Ο στόχος αυτός θα επιτευχθεί ακολουθώντας ένα συνδυασμό πολιτικών. Από τη μια 

μεριά θα συνεχιστεί η μακροοικονομική πολιτική ηοποία ακολουθείται και η οποία έχείΒετέφει 

ανάπτυξη και ταυτόχρονη μείωση των επιτοκίων κάπου ρυθμού πληθωρισμού.ΑπόΓϊηνάλλη, 

-θσπρσχωρήααυν περαπέρω οτ διαρθρωτικές μεταρρυβρίσεις σ ε άλες τις σγσρές^ητόνωσηττης 

επι̂ ρημσττκότητος και η αξιοποίηση των ευκαιριών που παρέχει η πρόοδος τηςτεχνσλογίοςρε 

TO gtqocpgvo-péaa επικοινωνίας καιπληρσφσρικής Ταυτόχρονα, και με σκοπό τηνανπ^οή^ϊη 

της. προσφοράς και της ζήτησης εργασίας κατ την αύξηση της συμμετοχής των γυναικών στην 

αγορά εργασίας τα ενεργητικά μέτρα για την απασχόληση θα ενταθουν69.

Οι πρόσφατοι οικονομικοί όροι έχουν αλλάξει εντυπωσιακά τις παραδοσιακές έννοιες της παρείης 

της σταδιοδρομίας. Η οικονομά συνεχίφινα δημιουργεί ας νέες θέσεις, η ανεργίσ-εή«» στα 

χσ$5ϊλάτστα-σημείο με βάση τσ στοιχεία και η ζήτηση για τις δεξ>ότητεςαυξρνετοι σχεδόν«. κάθε 

ßepBgmo. Οι άνθρωποι που κατέχουν ας ιδιαίτερες δεξιότητες που επιδιώκουν ειδβέτοι 

εργοδότες βρίσκουν την αξία τους να αυξρνετ αρκετό. Ο αντογωνισμός μπορεί -  κσετσ κβγει 

συχνά -  αρκετό ελκυστικό για τους υπαλλήλους εκγκαταλήψαυν την εταιρεία τους- Οι 

ει&κευμένοι- εργαζόμενοι παίρνουν προσφορές εργασίος σε κανονική βάση, αφήνοντας πολλές 

βιομηχανίες να αγωνίζονται να συμβαδίσουν με κινητικότητα. Τα ποσοστά κενάνθέσοον 

^γασάς υπερβαίνουν το 200%  σε διάφορες βιομηχανίες υπηρεσιών-και είναι εοόν0Τβπά 4θ% 

στους ονσδυόμενους τομείς της τεχνολογίας. Η μέση διάρκεισαπασχόλησης στον ί&σεργσδάτη 

μειώθηκε σε 3,6 έτη το 1998 από 3,8 έτη το 1996, σύμφωνη με το Bureau of Labor Statistics70.

Δυο διαφορετικές δυνάμεις της αγοράςλεπουργούν για να αυξήσουν το ποσοστό κινητικότητας

αγορττ εργασίας στον τομέα των  υπηρεσιών. Στην όλλη  ̂πλευρά του νομίσματα σημον πκές

οποίες έχουν οδηγήσει στα υψηλά ποσοστό κινητικότητας που βιώνουν οι τεχνίτες και οι 

ειδικευμένοι σεχειρώνακ ιεςεργασίες71.

"  Υπσυ^^ Εργασίας &ΚΛνωνικων Ασφαλίσεων: Εθνικό Σχέδιο Δράσης για την Απασχόληση 
2000f  )

70 fTfa&iin aKJabfest September 1999, ρρ, 5Ϊ-52)
71 fManaoement Services. January 2000, pv7)
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Ανάγκη ym  / έλεηρηαπ ό εργαζόμενους μ ε  ειδ ικές δ εζο τ η τ ες/ 

ικανότητες

Ο  εργοδότες. οναιπολά πιθανότερο να δηρο υρ γήσουννέεςθέσος ειδικών επαγγελματπών «;αι 

τεχνικών παρά να τις ελαχιστοποιήσουν σύμφωνα με την ετήσια έρευνα του American 

Management Associat ion που έγινε  σ ε 1.441 εταιρείες μέλη72.

μεταξύ Ιουλίου 1999 και Ιουνίου 20Q0

Μερικοί εμπειρογνώμονες λένε ότι τα δημογραφικά στοιχεία δείχνουν ότι οι εργοδότεςθα πρέπει 

νσσυνεχίσσυν να εχτπάζσυν στη διατήρηση υπαλλήλω νγκττσεπόμενα έτη . Η αγορά εργασίας 

αναμένεται να γ κ έ ι mo σφ ικτήκαθώ ςη βάση από την οποίο αντλεποι η αμερικανική εργατική 

δύναμη στενεύει στα ερχόμενα έτη , ιδιαίτερα για τις ηλικίες από 25 έω ς 4 4 .0  D r. David Stum73, 

προϊστάμενος t o o  Aon Consulting's Loyalty Institute και διευθυντής της: ετήσιας μελέτης 

America@Work, λέει: "Οι εταιρείες είναι εξοικειωμένες με τον ανταγωνισμό για το μερίδιο αγοράς 

-  τώρα-θα πρέπει να ανταγωνιστούν γκτ το μερίδιο των εργατικών δυναμικών επ ίσης"

72 12000 American Management Association Survey: Staffing and Structure [American Management Association!, 2000,

PP. ?, 4)
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Εντούτοις, τα  στοιχεία από t o  Bureau of Labor Statistics δεόραυν μια συνεχή αύξηση στο 

συνολικό αριθμό εργαζομένων στο εργατικό δυναμικό τουλάχιστον έως το 202574:

Αλλαγές στην εργατική δύναμη ΗΠΑ κατά φύλλο (συνολικοί εργαζόμενοι 

ηλικίας πάνω από ετών, σε χιλιάδες)

ΈΤΟΣ r m ΆΚΓΡΕ - τ;· ·'·. ’ ·■*. "τ ;-·
1950 183891 43313 62>2£»

1960 23,240 46,388 69,628

1970 31,543 51,228 82,771

1980 45,487 61,453 106340

1990 56329 69,011 125340

1999 64355 74,512 139,368

■ * *
78,014 84,445 1Κ,460

[2025 79,127 86327 165,754

Από-μ» παγκόσμια προοπτική» η  έλλειψη του ταλέντου καθιστά τον ανταγωνισμό για την ηγεσία 

ακόμα πιόόγρια. Το  αποτέλεσμα είνα ιότι εκείνοι που έχουν την εμπειρία βλέπουν τιςτερόσπες 

αυξήσεις στην αξία τους. Έ να  άρθρο στο ευρωπαϊκό Walt Street Journaf σημειώνει ότι στην

«ντρικήΈυρώ πη: ο πόλεμος για τσ  ταλέντα έχ ει οδηγήσει τ ις  επιχειρήσεις να κάνουν σχεδόν τα 

πάσα  γιο να κρατησουν τους ανώτερους υπαλλήλους Q  μισθοί διπλασιάστηκαν για μερ ικώ ς 

κορυφαίους διευθυντές μεταξύ 1993 και 1995, μια τάση που δεν παρουσιάζει κανένα σημάδι της 

ελλάτωσης της κινητικότητας σε αυτήν την περιοχή75.

Τ ο  έτος 20Θ1 θο μπορούσε να παρουσιάσει σημαντικές ελλείψ εις εργασίας σε μερικέςβιομηχανίες 

καθώς σ ι πρώτοι Baby Boom ers γίνονται 55 ετώ ν. Αυτή είναι η ηλικία που πολλοί αυνδκαλές 

εργατοτεχνπ ες επιλέγουν να αποσυρθούν, και συχνό με πλήρη οφ έλη. Η έξοδος μπορεί να έχει 

αρχίσει ήδη. Μ » μελέτη υπολόγισε ότι οι αμερικανικοί συτόματοι κστασκευαστέςθα μπορούσαν

71 Loyalty Surprisingly ärong Despite TightJob Market" [Aon Consuttaigl Press release, Internet 1999)
” ■ (CCtmpüaäoru Monthly lahnr Review {EuBertoo], December 1999, pp. 5-6, 10;

Employment & Earnings {Bureau of Labor Statistics], January 2000, p. 167)

75 ΠΉΕ FUTURIST [Bamer], May 2000, pp. 35, ff.)
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να χάσουν 40%  ή περκκτότεβων τουεργατικούδυναμικού τους από την συντσξιοδότηση μεταξύ 

1595 καί 2503. Η- Μεσοανστολική Α μερκή , μ ε τ η  μεγάλη συγκέντρωσή ατις ενώ αειςκαττην 

σχεπκό μικρότερη ομάδας των νεώτερωνεργαζρμένων, μπορεί να χτυπηθεί σκληρσςίίεισογίήγη

καθ'οδον υπάρχουν λιγάτεροιμε την εμπειρία γισ^ γερ ίίοκίυν τη κενά76.

(^ επ ιχειρήσεις συνήθφ ν να άγχονται γ »  την δυνατότητα να καλύψουν τις σα ντ^ τςτα » 3τς

δαπάνες υγειονομικής περίθαλψης για ένα αυξανόμενα σώμα συιπσξιαδατούμενων, βλλάτη 

επιτυχία της αγοράς μετοχών έχει λύσεικατά ένο μεγάλο μέρος εκείνο τον πονοκέφσλο.5^ιερα η

μεγαλύτερη ανησυχία βρίσκεται; στην εύρεση αρκετών σωστών ανθρώπων γκτ νσ-γερρει 

ανοίγματα που αφήνουν οι συνταξιοδοτούμενοι, ιδιαίτερα εκείνοι που χρεώ φνται ένα  π »  υψηλό 

επίπεδο τεχνικής ικανότητας. Ανπμέτω πεςμεμια ήδη σφ ςρή αγορά εργασίας οιεπιχθρήσαςθα

βρεθούν να αγωνίζονται για τους Β ίους νεώ τεροιις και μέσης-ηλικκις εργαζομένους Συνεπώ ς 

μερικές επιχειρήσεις είναι πιθανό να βρεθούν ότι θύματα του λαθραίου κυνηγιού υπαλλήλων77.

Τα  "χάσματω ν ικανοτήτων" έχετ επίσης σοβαρές επιπτώσεις οτο οικονομικό μέλλον άλλων

χωρών7®:

Οτ εργοδότες στο Μεξικό, που στερείται σημαντικά από ειδικευμένους εργαζομένους ξοδεύομν 

χρήματα γ »  να διορθώσουν το πρόβλημα. Το  Μεξικό ευημερεί από μια εισροή επιχειρησιακής 

επένδυσης που οφείλεται σε μεγάλο μέρος στα εκατομμύριο των ανειδίκευτων εργατών που ενα ι 

πρόθυμοι να εργαστούν για $6 ημερησίως συν τ ιςπ α ρ ο χές Αν και οι αμοιβές έχουν αυξηξεί 

εντυπωσιακά γιο τους ειδικευμένους εργαζομένους too φθάνουν σε $100 και υφηλοτεροςγια 

μερικά επαγγέλματα χωρίς να δισφαίνεται-ανώτατα όριο, πολλοί εργοδότες παρεμποδίζονται από 

μια έλλειψ η ικανότη τας συμπεριλαμβανομένωντων μηχανικών, των οξυγονοκολλητών και άλλων 

επαγγελματικών κατηγοριών.

Q  Torrr Bew ick79,  πολιτικός διευθυντής ταυ Britain 's 70  N ational Training: O rganisations (ΝΤΟ) 

Naëonaf Council, ανησυχεί γιο τις ελλείψεις δεξιοτήτων και τ ις  δυσκολίες στρατολόγησης που 

απσκαλύφθηκον σ ε  μ «  πρόσφατη έρευνστου ΝΤΌ . "Τσσυμπεράσμστσ της έρευνόςμαςδε^ναμν 

οττακσμηκαι σε μ α  συγκριτικά χαμηλής-αύξησης οικονομία, σαυξονομενος ρυθμόςτωναλλσγών 

σπαν εργασιακό χώρο σημαίνει ότι ο ι δεξιότητες πρέπει να ενημερώνονται/ανανεώνονται 

συνεχώ ς "  βεβαιώνει ο Bew ick. 'Υπάρχει κίνδυνος για άλλη μια φορά, η  α ύ ξη σ η κ α ςη  

ανταγωνκτπκότητο να εμποδιστούν από μια βάσηδεξιστήτων πουαποτυγχάνεινα ανημετωπΒει 

τ ις  αυξανόμενες απαιτήσεις. Αυτά, συνδυαζρμενσ μ ε την κατόρικτη που δεν ικανοποιεί τις

76 fTämoa Tribune TWaff Street Journal! July 13,1999, ρ. 8)
77 rrampgTrifatgiefWaî reet Joumamtihrl3· 1999, p.8)
78(BusinessWeekIMaflan! March 20,2000, p. 60)
n  fThe Times Educational Supplement rCreouerl. June 11, 1999, p. 31)
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απαιτήσεις των τομέων, δεν προμηνύει καλά για το μέλλον εάν δεν λεκρθούν μέτρα. Ο κύριος 

αντίκτυποςτων ελλείψεων δεξιοτήτων δεν εμφανίζεται να είναι αύξηση αμοιβών εκτός από στη 

βιομηχανία IT , "  προσθέτει σ  Bew ick, "κάτι που είναι καλήεΐσηση για την Τράπεζα της Α γ ρ ια ς  

Εντούτοις υπάρχουν σημάδια τσυ λαθραίοι κυνηγιού και σ ι εργοδότες συμμετέχουν στις 

αρποκπκές πρακτικές στρατολόγησης που περιορίζουν ακόμα περισσότερο τη γενική βάση 

δεξιοτήτων της οικονομίας."

"Ο  ελλείψ εις σα ς ικανότητες σ ε όλη στην Ευρώπη απειλούν την επέκταση επιχείρησης " 

δηλώνει ο Andrew Godfrey80 81, προϊστάμενος της Growth and Development Services στην Grant 

Thornton, ρ α  από τις δύο εταιρίες που πραγματοποιούν το European Business Survey κάθε 

χρόνο. "CH Ευρωπαϊκές επιχειρήσεις βλέπουν όλο και περισσότερα π ς ελλείψεις δεξοτήτων ως 

εμπόδια στην ανάπτυξη της επιχείρησης. Αυτό πρέπει να εξεταστεί, αλλιώς, οτ επιχειρήσεις 

διακινδυνεύουν μια επιδείνωση τ η ς  κατάστασης στο μέλλον. Αυτό είναι ένα ιδιαίτερο πρόβλημα 

γιατσ Ηνωμένο Βασίλειο που έχει σημειώσει μια πενταπλάσια αύξηση στην ανησυχία τα τελευταία 

επτά χρόνια."

Στην Ελλάδα, ο  όρος πνευματικό κεφάλαιο μα$ με μ »  σειρά άλλους όρους όπως δΏχείρηαη 

γνώσης Γ διάχυση γνώσης και καμπύλη μάθησης ενός οργανισμού συγκαταλέγονται πλέονατο 

καθημερινό λεξιλόγιο και όλο και περιοσστερσ στελέχη στρέψουντην προσοχή τουςστοόκθυσρα 

των λέξεων αυτών που μόλις πριν οπό μερικά χρόνια ήτον άγνωστες «Με τον όρο πνευμοσκό 

κεφάλα» ενός οργανισμού εννααύμε.την αυσσωρεαμένη γνώση, τα εύρος τω ν ικανοτήτων,. της 

εμπειρίας, το know-how των οτελεχών μιας επιχείρησης καθώς και τις πληροφορίες που q çjuv 

διαχρονικό συλλεχθεί και βρίσκονται στην διάθεση τωνατελεχώ ν. Με άλλα λόγια, πράκεπαι γιστη 

συλλογική γνώση ενός οργανισμού η οποία είναι άρρηκτα συνδεδεμένη με τους ανθρώπους που 

τον αποτελούν, τα ανθρώπινο δυναμικό της» γράψει α  Γιώργος Περρήι^1, διευθυντής του 

Τμήματος Εξεύρεσηςκαι ΕπιλαγήςΣτελεχώ ντηςεταιρείας Dekutte&  Tauche Consulting. Ό λσκαι 

περισσότερο ο επιχειρηματικός κόσμος στην Ελλάδα συνειδητοποιεί και αποδ^εται ότι η πορεία 

του. αλλά και τα  ίδια τα αποτελέσματα του βασίζονται στους ανθρώπους nou στελεχώνουν κάβε 

επιχείρηση. Στο  ίδιο άρθρο, δευθύνων σύμβουλος μεγάλου πολυεθνικού οργανισμού δήλωσε 

χαρακτηριστικό: «το πνευματικό κεφάλαιο της εταιρείας μας φεύγει χάθε απόγευμα και ελπίζω 

αύριο το πρωί να είναι οτη θέση τομ».

80 IManaoementAccountttio. July-August 1999, ρ, 9J
81 fTO ΒΗΜΑ. Κυριακή 16 Σεπτεμβρίου 2001, Πώς αξιολογείται το έμψυχο δυναμικό, σελ. B32*e)
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Δημογροφ τκοΐ παράγοντες

To 473 στελέχη Ανθρώπινου Δυναμικού nou συμμετείχαν στην έρευνα του Society fe r Humen 

Resource Management?2 ερωτήθηκαν ποιους εργαζόμενους swot mo δύσκολο να διατηρήσουν. 

Τσ25% τω ν συμμετεχόντων είπε σπ  or ειδικοί επαγγελματίεςείναι πιοπιθανό να παραπηθούν, 19% 

είπεσπ είναι δύακολο να κρατήσειςτους τά ζό μ ενο υ ς σ ε  γραφεία (ofßce/dericat) και 15%  είπεσαοι 

αειδίκευτο» εργάτες είνω ο» mo δύσκολοι στο να κρατηθούν. Μόνο το 3%  των συμμετ^ρντων είπε ότι 

ot διευθυντές και οι αξ>ωματούχοτ είναι οι reo τΒθανοί να παραιτηθούν οικειοθελώς. Οι εργαζόμενοι 

φεύγουν για πολλούς λόγους σύμφωνα με τους συμμετέχοντες: για καλύτερες ευκαιρίες 

σταδιοδρομίας. (78% ) ή  για καλύτερους μισθούς και παροχές (65% > Το 21%  αναφ τεί την κακή 

διεύθυνση, και το 18% ανέφερε ότι ο κύριος λόγος είναι η μετακίνηση ενός συναδέλφου ή συνεργάτη.

Η πλειοψηφ» των εργαζομένων έχει πρόθεση να μείνει στην τωρινή της εργασία βραχυπρόθεσμα 

(τους επόμενους 12 μήνες) Γ σύμφωνα με μία τηλεφωνική έρευνα που έκανε η  ΟαΒυμΡοε 

εργαφρενουςστις +ΗΤΑ. Όσο αυξάνεται η ηλικία, τόσα αυξάνεται και η πρόθεση; να μείνουν στην 

τωρινή τους εργασία. Οι γυναίκες είναι πιο πιθανό από τους άντρες να πουν ότι πρστίθενται να μείνουν 

στην τωρινή τους εργασία.

Πρόθεση αλλαγής εργασίας το επόμενο 12μηνο 82 83

θα μείνει στην
* VÎaM Éuajtu·«mH k|y υρκ* Αλλαγή

εργοδότη-ηηοζρΐιΐνβυ ’ εργασία > epYocncrç .

Αντρες 54% 16% 18%

; 17% ; ' 14%ϊ £ ,/>* &
Γενώ X 45% 27% 25%

Ekxxiters "*  70% Λ / 1 4 % ' : » « *

82 (Daily Labor Report {Bureau of National-Affairs Inc.], June 77, 2000, p. A3)

83 (Training [Schaafj, September 1998, p. 56)
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Η- έρευνα έγινε σ ε 1,012 εργαζόμενους σ α ς  ΗΠΑ ηλικίας από 16 και πάνω από το περιοδικό 

Training . την Development Dimensions International και το GaHup School o f M anagem ent Ο ι 

συμμετέχοντες απασχολούνταν τουλάχιστον 35 ώρες την εβδομάδα σ ε  επήρειες που 

απασχολούσαν περισσότερους από 100 εργαζομένους

Η γενιά X  παρουσιάζει προκλήσεις στην διατήρησή της. Κατά ένα λόγο είναι ανεπαρκής σε σχέση 

με την ζήτηση. Οι στατιστικές δείχνουν όπ  από το 1990 σ  απόλυτος αριθμός εργαζομένων 

ηλικίας α π ό 25έω ς35  μειώθηκε κατόπερίπαυ 12%  και θα συνεχίσει να πέφτει γ »  αρκετό ακήμα 

χρόνια. Πέρα από τον μικρότερο αριθμό τους ως ακόλουθο των γεννήσεων, είναι καταφανώς πιο 

κινητικοί icat ανεξάρτητοι σύμφωνα μ ε  μία έρευνα που έγινε απά την Rainm aker Thinldngtm iv 

οποία πήραν μέρος 10,000 εργαφμενους που »τήκουν στην γ εν »  X  κα ι ρωτήθηκαν για τις 

στάσεις τους στην εργασία84. Η γ εν »  X  έχει μοναδικές στάσεις κα ι προσδοκίεςγκττην εργασίστις 

οποίες οι εργοδότες πρέπει να λάβουν αποφη τους γ »  να τους διατηρήσουν, συμβουλεύει ο 

Barron Η. Harvey85,  κοσμήτορας του Howard University Business School. Ο ι Xers θα δώσουν 

λτγάτερη αξία στηνασφάλεια στηνεργασία. Δεν περιμένουν νσ  εργαστούν στον ίδια εργοδότη για 

μακρύς περιόδους. Βλέπουν τους εαυτούς τους σαν ανεξάρτητους συνεργάτες και συμβούλους. 

Θα περιμένουν περισσότερο προσωπικό έλεγχο σαν εργαζόμενοι και θα απσττούν ευκοιρίεςγια 

δημιουργικότητα και προσωπική ανάπτυξη. Η ποιιαλομορφ» 6ο είναι ένα όλο και περισσότερό 

σημαντικό συστατικό του πολιτισμού εργασίας του 21ου-αιώνα, προβλέπει ο Barron f t . Harvey 

κοαμητοραςτου Howard U niveraty Business School Όχι μόνο οι γυναίκες αλλά imt οι μειονότητες 

θσπεριλόβουνμ» μεγαλύτερη μερίδατου εργατικού δυναμικού, ο  αριθμός των εργαζομένων ηου 

έχουν μεταναστεύοετ θα αυξηθεί επ ίσης Δεδομένου άττσ πληθυσμός αυξάνετοΓ πιά αργό, η μέοη 

ηλικία της εργατικής δύναμης θ ο  αυξηθεί.

Γ »  τις περισσότερες ηλικισκές ομάδες ο ι μισθωτοί εργαζόμενοι που δεν έχουν ολοκληρώσει το 

λύ κ ε» , έχουντην τόση να έχουν μικρότερη μέση διόρκε» απασχόλησης στον ίδιο εργοδότη οπό 

ότι εκείνοι που έχουν περισσότερη εκπαίδευση. Σύμφωνα με το στοιχεία του Bureau of Labor

w {Harvard Management Update. October 1999; jap, 1-3)
K  IHR Magazine [Harvey], Vol. 44, No. 11, 1999, p. 59)
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Statistics86, δεν υπάρχει καθαρή σχέση μεταξύ της εκπαιδευτικής επίτευξης και της διάρκειας 

απασχόλησης στον ίδιο εργοδότη.

Μέσος χρόνος διάρκειας απασχόλησης εργαζομένων με βάση το εκαπιδευτικό

επίπεδο, το φύλλο και την ηλικία

34 44 S4
55εως

64
Εκπαιδευτικό επίπεδο Σύνολο -ετών ετών

•msmmmsëî mmsmmm mmmmmm wmmmmm
Σύνολο 4.7 2.7 5.Ö 8 J.

ετών SSÎ+-
!»■ ' A- $t
10.1 7Ά

: 1 .·,νΙ§ ’ ! ( 9 K & â M É
Απόφοιτος λυκείου, όχι 

κολλέγιο €9 ZS 5.1 7.7 10.1 7.7

^am^î g0MÉSÊaâ 2.6
mum

- ; y

Σχσικό πτυχία 4.6 2.8 , 5r2 :: 76 ;,· 9.8 9.0

ΑπόφοιτοςκολΛεγιου 4.8 2.6
Hêé0$é

Bachelor 4.4 26 5.3 86 9.8 9.3

Λιγότερο από λύκε» 4.2 2.3 37

Απόφοιτος λυκείου̂  όχι 

καλλέν» S a  - «■- \

Κάποιο κολλέγιο, όχι 

πτυχίο

86 ("Employee Tenure Summary" and "Table 4. MedianYears ofTenure with Current Employer for Employed Wageand 
Salary Worfaers ZS Years and Over by Educational Attainment, Sex and Age, -February 1998' [Bureau of Labor Statistics], 
Internet. September 23, 1998)
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Doctoral 4.6 2.1

5.2: 7 :9 9 5 : 1 0 5

M W K B R 11.7

5 .0 7 .3 10.6 4 .6

Στη» Ελλάδα, ο χάρτης εργασίας, όπωςαυτός έχει διαμορφωθεί τα τελευταίαχρόνια, φαίνεται να 

œnœî δημογραφικές πιέσεις και να εμπ οδ ίξι τα σχέδια της πολπείας για τη» πολυπόθητη 

αποκέντρωση και την ενίσχυση-της επαρχίας. Αυτό έδειξαν τσ αποτελέσματα της έρευνας της 

εταιρείας Metron Analysis, βασικό ζητούμενα τη ς οποίας ήταν και σ  nportfünpinjinr, και 

παρουσίαση της ζήτησης από πλευράς επιχειρήσεων σε ειδικότητες και δεξιότητες ξεχωριστό για 

κάθε νομό. Από την ίδια έρευνα προκύπτει ότπ πιο πολλές πιθανότητες να βρει δουλειά έχει ο

κάτοκοςτης Ηπείρου ή της Ανατολικής Μακεδονίας οιοποίεςεμφανίφυν υψηλάεπιπεδα ζήτησης 

εργαζομένων σ ε ποσοστά 45 ,3%  και 39,6%  σνπστοίχως Αντίθετο το επίπεδο τη ς υπάρχουσας

ζήτησης εμφανίζεται ιδιαίτερα χαμηλό στην περιφέρεια ταυ Βόρειου Αιγαίου, όπου το  ποσοστό 

των εταιρειών που δήλωσαν ότι έχουν ανάγκες κάλυψης θέσεων εργασίας τώρα ή στσ άμεσο 

μέλλον είναι 16 ,1% . Το  επίπεδο υπάρχουσας ζήτησης εμφανίζεται αυξημένα σ π ς μεγαλύτερες 

επιχειρήσεις του δείγματος, δηλαδή σ ε αυτές που πραγματοποιούν τζίρο που ξεπερνά το 2  δισ. 

δρχ. και απασχολούν περιοσόττερους από 10ό εργαζομένους όπου τέσσερις σ π ς δέκα <41^% ) 

έχουν ή θα έχουν στο άμεσο μέλλον ανάγκες κάλυψης συγκεκριμένων θέσεων εργάσω ς Τρ 

αντίστοιχο ποσοστό για τις μικρότερες σ ε μέγεθος εταιρείες είναι χαμηλότερο. Ακολουθούν 

κάποια από τα ενδιαφέροντα συμπεράσματα που προκύπτουν87:

^(«Οι περιφέρειες που προσφέρουν τις περισσότερες θέσεις απασχόλησης*, ΤΟ ΒΗΜΑ, 02-09-2001)
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■ Τα μηνύματα της ayopôç Γενικά, σε ο ,π  αφορά τα μηνύματα των επιχειρήσεων σχετικό με 

την αντιμετώπιση της ανεργίας και γενικά του θέματος της απασχόλησης και επομένως της 

δημογραφικής ανάπτυξης της χώρας δεν είναι ιδιαίτερα αισιόδοξα αφού επτά στις δέκα 

επιχειρήσεις, δηλαδή το 67,9%  των επιχειρήσεων του συνολικού δείγματος, δηλώνουν ότι 

δεν έχουν ανάγκες κάλυψης συγκεκριμένων θέσεω ν, αλλά και ούτε πρόκεπατ να 

δημιουργηθούν νέες θέσεις εργασίας στο άμεσο μέλλον. Σημειώνεται ότι οι ανάγκες κάλυψης 

των θέσεων εργασίας όπως προκύπτει από τσ  συμπεράσματα της έρευνας δεν 

διαφοροποιούνται ανάλογα με τον κλάδο της οικονομικής δραοτηριάτητος της επιχεΐρησης. 

Ειδικά, γ »  το χρονικό διάστημα των 1 2 τελευταίων μηνών, έξιστ ις δέκα επιχειρήσεις{60,47ο 

του συνολικού δείγματος) δήλωσαν ότπ έχουν καλύψει κάποιες θέσεις εργασκις Το  επίπεδα 

κάλυψης ζήτησης του τελευταίου έτους είναι μεγαλύτερο στην Αττική (6 6 ,ί% }κ α ι ακολουθςί 

η Κ . Μακεδονία (5 9 ,8 % ). Αντίθετα σπ ς περιφέρειες της Στερεός Ελλάδας τη ςΔ . Μακεδονίας 

κο ίτης Ηπείρου το ποσοστά των έτσιρειών που έχουν κολύφει θέοεις εργασωςτον τελευτρίο 

χρόνο είναι μόλις 41 ,4% , 4 2 ,7 %  και- 4 3 ,6 %  αντίστοιχα. 2 ε  ό,τι αφορά το μέγεθος των 

εταιρειών που προχώρησαν τον τελευτά » χρόνο σ ε  προσλήψεις τα συμπέρασμα που 

προέκυψε είναι ότι το 80%  των επιχειρήσεων με κύκλο εργασιών άνω τ ω ν Σ δ ισ . δ ρχ.κα ι 

περισσότερους από 50 εργαζομένους αύξησαν τον τελευταία χρόνο τον αριθμό των 

εργαφμένων τους ενώ σε ό ,τ ι αφορά τις επιχειρήσεις με λιγότερους από δέκα εργαζομένους 

τσ αντίσταιχσ ποσοστά διαμορφώθηκε στο 34 ,5% .

■ Η δημογραφική ισορροπία.. Πρόβλημα όμως φαίνετατ να υπάρχει και σ ε  ό,τι αφορά την 

περιφερειακή δημογραφκή ισορροπία της χώρας Ετσι, στις περιφέρειες που προσφέρουν 

αρκετές ευκαιρίες για δουλειά{περιφέρειες μ ε υψηλά βαθμό ζήτησης τόαο κατά τον τελευτή» 

χρόνο όσο και στο άμεσο μέλλον) κοτοτύοοονται αυτές τη ς Αττικής του Νοτίου- Αιγαίου και 

της Ανατολικής Μακεδονίας. Λιγότερες πιθανότητες έχει ο  εργαζόμενος σπ ς περιφέρειες της 

Ηπείρου, των Ιονίων Νήσων, ταυ Νοτίου Αιγαίου, της /L  Μακεδονίας και της Δ . Ελλάδας οι 

οποίες αν και εμφανίζρυν υψηλή άμεση ζήτηση δεν σημειώνουν ανάλογα υψηλά επίπεδα 

προσλήψεων τσ  τελευταίο έτος. Σττςπερκρέρειες που εμφάνισαν υψηλά επίπεδα προσλήψεων 

το τελευτά » έτος δίχως όμως να παρατηρούνται υψηλό ποσοστά ζήτησηςστο άμεσο μέλλον 

ανήκουν αυτές της Κρήτης της Κ . Μακεδονίας και της Θεσσαλίας.

■ Προσφορά και ζήτηση* Σύμφωνα με τα συμπεράσματα της συγκεκριμένης έρευνα ς οι 

περιφέρειες που δεν ενδείκνυντοι γιο όσους αναζητούν εργασία είναι της Πελοπόννησου και 

της Στερεός Ελλάδας αφού τα ποσοστά των επιχειρήσεων που δήλωσαν ζήτηση προσωπικού 

το τελευτά»-έτος ή στο άμεσο μέλλον ήταν οαγίφπτκό χαμηλότερα. Η σναφερόμενηζήτηση 

τόσο στα σύνολο της χώρας όσο και ανά περιφέρεια και κλάδο κύρ»ς δραστηριότητας των 

επιχειρήσεων αφορά στην πλειονότητα των περιπτώσεων θέσεις πλήρους απασχόλησης
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(92 ,2%  στο σύνολο της χώρος). Χ π ς περιφέρειες της Δυτικής Ελλάδος και Ηπείρου 

εμφανίζεται σχετικά υψηλότερη ζήτηση για θέσεις μερηαής απασχόλησης (ια ρ ω ς  σ ε 

εμπορικές επιχειρήσεις). Τ σ  ίδιο συμβαίνει και στη / περιφέρεια της Αττικής κορκάςετεό^τι 

αφορά τ ις  εμπορικές επιχειρήσεις, αλλά- και το ν  τομέα τω ν υπηρεσιών. Σ ε  σ ,τταφ αράτη 

δη μογροφική σύνθεση της ζήτησηςκαι ιδΗ περσω ςπροςτο φύλο των ατόμων που ζητούνται 

δεν παρατηρούνται ισχυρές προτιμήσεις στο σύνολο της χώρας Ωστόσο σ ε  κάποιες 

π ερ ιφ έρ εις  όπως t o u  Β . Αιγαίου (9 Θ ,8 % ), τ η ς  Θεσσαλίας (6 6 ,8 % ) και της Α . Μακεδονίας 

(6 0 ,9 % ) η  προτίμηση για άνδρες εργαζομένους είναι ιδιαιτέρως έντονη.

Το επίπεδο των προσόντων. Ιδιαιτέρως ισχυρή φαίνεται να είναι η σχέση της υπάρχουσρς 

ζήτησης με το  εκπαιδευτικό επίπεδο των ατόμων που ζητούνται τόσο στο αυνολοτης χώρας 

όσο και σε περιφερειακό και κλαδικό επίπεδο. Μερικό από τα ενδιαφέροντα συμπεράσματα 

μέσω  των οπαίων εξάγεται η παραπάνω άποψη είναι άτι στη συντριπτική πλειονότητα τψν 

περιφερειών της Ελλάδας πρσπμούνται άτομα με βασικήεκπαίδευση και απάφοασ» λυκείου. 

Σ ε  περιφέρειες όπω ς για παράδειγμα, το Βόρειο Αιγαίο (8 3 ,4 % ), η Κρήτη (1 9 ,1 % ), τα ΐόνια 

Νησιά (1 6 ,7 % ), αλλά και το Ν . Αιγαίο (1 4 ,4 % ), όπου οι ε πιχειρήσεις που ασχολούνταιμετον 

τουρισμό και το εμπόριο είναι πολλές προπμούνταισι απόφοιτοι ΙΕ Κ  ή άλλης μεταλυκισκής 

σχολής Σε. ά,τι αφορά τςσνώ π ρες^ ο θμ ΰες εκπαίδευσηςδεν πρσπμούνται ιδιαίτερα από π ς 

επιχβρήσεις Ενδεικτικό είναι άλλωστε ότι σε όλες τις περιφέρειες της Ελλάδας που 

συμμετείχαν στην έρευνα τσ ποσοστό των επιχειρήσεων που δήλωσαν όττ επιθυμούν οι 

εργαζόμενοί τους να είναι κάτοχοι μεταπτυχιακού τίτλου είναι ιδιαιτέρως μικρό, ενώ  σ ε 

πολλές το συγκεκριμένο ποσοστό δεν ξεπερνά το 0% . Η περιφέρεια που φαίνεται να εκτιμά 

περισσότερα τ ις  μακροχρόνιες σπουδές είναι η Θεσσαλία, όπου ποσοατό 3 ,4 %  των 

επιχειρήσεων εκφράζει την επιθυμία οι εργαζόμενοί της να έχουν πραγματοποιήσει

Π α ρ ά ρ τντεςπ σ υ  ο χ ετ ίζο ν τ ν χ ρ ε τ ν ν ο ρ γ α η σ μ ό

Η  κακή  διαχείριση είναι ο  λόγος που σ ι εργαζόμενοι στην τεχνολογία των πληροφοριών (ΤΟ  

έχουν τσ  ϋψηλά ποσοστά κινητικότητας, σύμφωνα με μιά μελετη τής εταιρείας συμβούλων 

McKtnsey & Co88. «Πέρα από την αμοιβή, πολλές εργασίες ΓΓ, αλλά ειδικό οι εργασίες 

προγραμματισμού υπολογκπών, θα ήταν κατάλληλες γκτνσ χαρακτηριστούν ως κακέςεργασίες», 

γράφει ο Peter Cappelli, καθηγητής διοίκησης σπ> W harton, που σχεδιάοε την έρευνα τ η ς  

McKinsey & C o . Οι προγραμματιστές κλείνονται στους θαλαμίσκους το υ ς και αφήνονται μόνοι να

88 (Compilation: San Jose Mercury News [Cassel -  Knight Ridder], Internet September 23, 2000; New York Times on the 

Web [Knowfedge@Wharton, CNET News.Com], September 28, 20ÇO)
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εργαστούν σε μεγάλα προγράμματα χωρίς οπουδήποτε γνώση για το πώς η εργασία τους 

συνιστά κομμάτι της μεγάλης εικόνας και, ως επί το πλείστον, αγνοημένοι.

Αστό που μπορεί να  συμβαίνει είναι το πρόβλημα τη ς διατήρησης προσωπικού σ ε  μια 

επιχείρηση να είναι περισσότερο αντανάκλαση μιας ανεπαρκούς διοικητικής ομάδας απν ό,τι 

μιας καυτής αγοράς εργασίας. Σύμφωνα με τον John Suflivari89,  καθηγητή Διοίκησης 

Ανθρώπινου Δυναμικού στο San Francisco University, μελέτες διατήρησης προσωπικού 

δείχνουν άττ 70%  με 80%  των απτών που οι άνθρωποι αφήνουν έναν εργοδότη έχουν να 

κάνουν με τουςπροϊσταμένουςτους, Ανεξάρτητα από οποιεσδήποτε  παροχές δενμπορείςνα 

κρατήσεις έναν καλό υπάλληλο όταν η διαχείριση είναι φτωχή, σύμφωνα μ ε το Macçus 

BttdanghanrKOiTOv Curt Coffman, που περιγράφουν ένα ερευνητικό πρόγραμμα τηςβΕΒυρ 

Orgamzaëon στο First. Break Aft the R u les ( 1999J. Γράφουν90,  "είναι η σχέση μετο ά μερ ο  

διευθυντή που θσ καθορίσει πόσο καιρό θα μένει κατ πόσο παραγωγικός θα είναι ενώ είναι 

ε)(εί."

Σχεδόν το 95%  των 500επαγγελματκΐ>ν που συμμετείχαν σε μια έρευνα της εταιρείας συμβούλων 

M astery W orks In c .91 είπαν ότι η ανάπτυξη μιας σχέσης εμπιστοσύνης με τον προϊστάμενο 

διαδραματίζει τον κ υ ρ »  ρόλο στο να αποφασίσει ένας εργαζόμενος εαν πρέπει να  φ ύγει Η 

πλεισψηφία των συμμετεχσντω νείικ άτι σ ν είχ α ν  επιλογή θσπροτιρούσαννσμείνσυνμϊΓ τους 

τρέχοντες εργοδότες τους κατ να μην^εκαι απαραίτητο να  σ ε ίσ ο υ ν  ξανά την εργασία τους κάπου 

αλλού. Αλλά η  πλειοψηφία επίσης είπε σ α  εάν αυτά που εκτιμούν, συμπερΛαμβονομένης της 

σχέσης αμοφαίας-εμπιστοσύνης δεν υπάρχουν στην τρέχουσα εργασία θα σκέφτονταν μια νέα 

θέση απασχόλησης.

Επιχειρήσεις που έχουν χαμηλή κινητικότητα έχουν αρκετές κοινές ιδιότητες97. Or περισσότεροι 

διευθυνοντατοποέναν χαρισματικό οραμαπατή που δημιουργεί μ »  κουλτούρα που είναι ισχυρή 

και υποστηριγμένη από την εμφανή και άμεση διαχείριση. Τ α  ανώτερα στελεχη κατ μέλη 

συμβουλίων στη Hom e Depot, παραδείγματος χάριν^επισκέπτανταττα καταατήμστατακτηώως 

τμήμα της εργασίας τους, ενώ κάθε τρίμηνο τα ανώτερα στελέχη της Southwest Airlines περνούν 

τουλάχιστον μια ημέρα στα «πεδίο δράσης». * 50

® (Suffivan, 1999 Tfte Manager's Retentfen Tceflat)
50 fOOManarina Onlin·» fSrhnpirterl April 1, 2000)
^ raR-SEkiaane· October 1999. p. 281 
π  (Fortune [Stein], Internet, May 29, 2C|00)
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Ορισμένες πρακτικές είναι κοινές μεταξύ των εργοδοτών που είναι πρωτοπόροι στην διατήρηση 

προσωπικού, σύμφωνα με τη  μελέτη "Avoiding, th e  Brain D rain : W hat Companies. Are Doing to  

Lock in Their Tâtent" που έγινε ano Kepner-Tregoe Business Issues Research Group93.

Or πρωτοπόροι στην διατήρηση προσωπικού:

* δισχειρφντοι τους ανθρώπους, όχι την διατήρηση

*  έχουν απόθεμα προτού να λάβουν μέτρα

*  δεν ζητάνε ποτέ την άποψη υπαλλήλων και έπεσα την αγνοούν

■ έχουν δημιουργήσει έναν πολιτισμό φροντίδας που ισορροπεί με μια παράδοση τελειότητας

■ έχουν δημιουργήσει μια σε ιρά βημάτων για την επίλυση των συγκρούσεων, παρέχοντας 

ακόμη καιμέσο για τους υπάλληλοι«; να παρακάμπτουν τους προϊσταμένους τους εάν πρέπει 

προκειμένσυνα επσύχουν την επίλυση

Λόγω μιας ισχυρής οικονομίας και μιας περιορισμένης βάσης δεξστήτω ν, το κυνήγι των 

υπαλλήλων από άλλες επιχειρήσεις γίνεται πιό κοινό.Ένα σημαντικό πρόβλημα προκύπτει επειδή 

οι εργοδότες όλο και περισσότερα είναι κυνηγοί υπάλληλων από άλλες επ ιχειρήσεις Τ σ  κυνήγι 

αψορά το-ψάξιμο έξω από την οργάνωση για  επιλογή ταλέντων και, κατά την εύρεση τσ ν α  

δελεάσεις το άτσμονα φύγει από τον τρέχοντα εργοδότη τσυ/της, ίσως με την προσφορά μιας 

αύξησης, ενός μεγάλου επιδόματος υπογραφής ή  ενός προγράμματος προαίρεσης αγοι^ις 

μετοχών. Ο 3ohnR . Sibbald94, ένας headhunter στο a .  Louis» παρακολούθησε τις σταδιοδρομίες 

150. ανώιερων υπαλλήλων και διαπίστωσε ότι 80%  είχε αλλάξει εργασία μέσα σε.δύα χρόνι&.Το 

λαθραίο κυνήγι χρησιμοποιείται και στρατηγικά και μεθοδικά όταν μισθώνονται-« πεπειραμένοι 

άνθρωποι όχι μόνο για να γεμίσουν τα κενά αλλά επειδή έχουν την απαραίτητη πείρα για  να 

βοηθήσουν μια οργάνωση να επεκταθεί γρήγορα σ η ς  ν έες  αγορές ή  να προωθήσει τις νέες 

επιχειρήσεις Περισσότερες από μια εταιρίες έχουν διαπιστώσει άτι είναι γρηγορότερα «ο  κλέψει 

τ ις  απαραίτητες ικανότητες από να τ ις  αναπτύξει στα Εσωτερικό. Η μίσθωση ενό ς εξωτερικού 

ανώτερου υπαλλήλου αντιμετωπίζεται συχνά ως λιγότερο επικίνδυνη εναλλακτική λύση απότην 

απόκτησης μιας ολόκληρης επιχείρησης. Ο ι εμπειρογνώμονες σημειώνουν όττ τσ  στρατηγκό 

λσθρσία κυνήγι πιθανό να μην είναι μια περαστική διοικητική μανία, επειδή ανεξάρτητα o ro -τις 

απαιτήσεις της εργασίας και ττς συνθήκες στην αγορά, ο ανταγωνισμός για το ταλέντο είναι 

πιθανά να συνεχιστεί.

Καθώς αυξάνονται οι απαιτήσεις γιο ηγεσία, αναμένεται μεγαλύτερος ανταγωνισμός για 

ταλαντούχα στελέχη. Το λαθραίο κυνήγι των ανώτερων υπαλλήλων από άλλες επιχειρήσεις είναι

(Training & Development [Salopek], April 2000, p. 20)

(Harvard Business Review [Cappelli], January-February 2000, pp. 103-105)
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πιθανό να γίνει mo κοινό, προβλέπει ο Wiiriam C . Byham , Πρόεδρος και CEO της Development 

Dimensions International95.

Πάντως, το  λοθρο© κυνήγι στελεχών έχει δυο όψεις. Στο μυαλό πολλών ανώτερων διευθυντών, 

το να πάρουν έναν εργαζόμενο από την κορυφή τηςσκάλας σ ε μια άλλη εταιρεία είναι πλήρως 

αποδεκτό; αλλά τα να τους πάρουν ένα δεν είναι. Ο  Peter Cappellf96, καθηγητής oroW harten 

Sdsoolj διευθυντής στο Wharton's-Center for Human Resources, και συννοαφέοα to u  T h e S e w  

PealafcW orkL M anaging the. Market-Driven W nridhrre. γράφειάπ παρόλα που δεν ειναιαπολμτα 

λογικό, ταστελέχη αισθάνονται συχνά ενοχλημένα όταν κάποιος οπό την ομάδσ τους ψευγετμε 

αυτόντσντρόπο γιατί έχουν την τάση να μετράνε την επιτυχία τους με βάση την ικανάτητόσρος 

νο & πηρουν την πίστη των εργαζόμενων τους. Όταν κάποιος αξιόλογος εργαζόμενος φεύγει, 

μερικοί τα παίρνουν προσωπικά.

Ο ι σφιχτοί εταιρικοί προϋπολογισμοί σ α ς  ε ταιρείες IT  και το δέλεαρ των εταιρειών internet 

μετατρέπουν σε πρόκληση την επιλογή και την διατήρηση  -ταλέντων στην τεχνολογώ της 

πληροφορίας, σύμφωνα με τα αποτελέσματα έρευνας από το Cham ber o f Commerce o f the 

United States of America97.  Σ ε  αυτό συμβάλουν δημαγραφκοί παράγοντες καθώς κα* η 

κουλτούρα του οργανισμού. Από την μια οι νέοι εργαφμενοι αντί να περιμένουν μια 15ετία γιο να 

πάρουν μια θέση  οπό αυτές που τώ ρσοι Baby Boom ers έχουν καταλάβει για το καλά, προτιμούν 

μια εταιρεία w eb που συνήθως δκΜκεπαι από νέους ανθρώπους και διαθέτει ορκετέςπροκληπκές 

θέσεις απασχόλησης. Από την άλλη, To ln ternet αντιμετωπίζεται από τα δημιουργικά ταλένταςαν 

ένα περιβάλλον παυ η λήψη ριψοκίνδυνων αποφάσεων και η  ανάληψη ρίσκων είναι αποδεκτές. 

Εκεί σε αντίθεση με τη\ις παραδοσιακές εταιρείες η αποτυχία μπορεί πολύ πιο εύκολα, να 

ανττμετωπισθεί σαν ευκαιρία μάθησης παρά σας καταστροφικό γεγονός για την σταδιοδρομία98.

Οι μικρότερες εταιρείες δεν φαίνεται να κάνουν πολλά για  την κινητικότητα, σύμφωνα μ ε  μια 

έρευνα από την Am erican City Business Journals In c " . To  95%  των συμμετεχόντων είπε αττ η 

εξεύρεσηκαι διατήρηση των εργαζομένων είνα ι πρόβλημα, σλλά  το 53%  είπεεπκτης σπ  «ττπρτα 

συγκεκριμένα» δεν γίνεται για να αντιμετωπιστεί το πρόβλημα. Αυτοί που λ ε 'ν ε  ότι κάνουν κάτι,

93 (Workforce 9 rafr«*-ri« {Bureau of National Affairs], October 25, 1999,

p. W5-56)

96 (Harvard Business Review [Cappeflil January-February 2000, pp. 103-104)

^ fMeebnetheOhaitenae: A Survey of America's Leading IT  Executives [Chamber rrf Commerce of the United States of 
ÆnBdfflJ, T999X

OT(St Petersburg Times fEllis -  Boston Globel. June 14, 1999, p. /yil)
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δεν μπορούν να ανταγωνιστούν τις βαθιές τσέπες των μεγάλο»/ εταιρειών αλλά προσπαθούν με 

κάποιες εναλλακτικές λύσεις χαμηλού κόστους όπως προσφορά μεγαλύτερης άδειας ευλέκττκα 

ωράρια και εργασία εξ απάστάσεως

Τ έλ ο ς  η στρστολόγηση και η διατήρηση προσωπικού γίνονται δυσκολότερες μετά: οπό μια 

συρρίκνωση. Εκείνοι οι υπάλληλοι που επ φ ό ντω ν περικοπών προσωπικού θα είναι ανήσυχοι ενώ 

εκείνοι που ξέρουν ότι πρόκειται να αφεθούν ελεύθεροι 6α είνα ι θυμωμένοι. Κανένα συναίσθημα 

δεν συμβάλλει στην ομαδική εργασία. Στρσιηγικέςόπω ς η αυίήση  μισθού και οι ευνοϊκές επιλογές 

αγοράς μετοχών μπορεί να μην είναι παντά δυνατές σε σχέση με τους τρέχοντα 

προϋπολογισμό100.

Στά σεις τω ν εργαζομένω ν για  την εργασία

Η σχέση επαγγελματικής ικανοποίησης, και αποχώρησης προσωπικού έχει αποδεχθεί ασθενής 

(r  = Ö.4Ö στην καλύτερη περίπτωση ) ,  ίσω ς γιατί στη  σχέση αυτή υπεισέρχεται, σε μεγάλο 

βαθμό, η κατάσταση που επικρατείστην αγορά εργασίας. Η σχέση ανάμεσα στην επαγγελματική 

ικανοποίηση, και την αποχώρηση προσωπικού γίνεται ισχυρότερη σε περιόδους οικονομικής 

ανόκσμψηςκαι χαμηλης ανεργείας101.

Είναιδόσκσλσ να εντοπιστούν στ περιπτώσεις που ο εργαζόμενος φ εύγει από την δουλειά του από 

δυσαρέσκεια και όχι επειδή αναγκάζεται από άλλουςλσγους .

Τ ο  ατπα της αποχώρησης πρέπει να αναζητηθούν στη μη εκπλήρωση των προσδοκιών που ε ίχ ε ο 

εργαζόμενος από την δουλειά του ,  και η απόφαση για παραμονή ή αποχώρηση θα πρέπετνα 

Θεωρείται διαδικασία εξισορρόπησηςανάμεσα οιουσδήποτεείδουςαμοιβές που πήρε και σε αυτές 

που προσδοκούσε, επιθυμούσε ή  δυνητικά μπορούσε να πάρει402.

Σύμφωνα με το μοντέλο του Robley, η διαδικασία αποχώρησης του ατόμου από τηνεργασία είναι 

πολύπλοκη και σταδιακή :

1. Ο εργαζόμενος αρχίζει να κόνει σκέψ εις γιο πιθανή αποχώρηση .Υπεισέρχονται σκέψεις-για 

εναλλακτικές μορφές αποχώρησης (  αδιαφορία, παθητικότητα, απουσίες).

2 . Ζυγίζει το όφελος της αναζήτησης νέας εργασίας και το κόστος της πιθανής αποχώρησης. Αν 

το κόστος της αποχώρησης είναι μεγάλο και το όφελος της αναζήτησης δώβλέπεται μ ικρ ό , 

είναι πιθανό να επανεκτιμήσει την εργασία του και είτε να αρχίσει να νιώθει ικανοποιημένος 

με α υ τή , είτε να προσφύγει σε εναλλακτικές μορφές αποχώρησης.

3. Αν η παραπάνω νοητική διεργασία τον οδηγήσει να επιμείνει στην απόφαση για αποχώρηση, 

είναι πιθανό να διαμορφώσει μια καταρχήν πρόθεση για αποχώρηση που μπορεί να τον

» (BusinessWeek. March 29,1999, ρ. « Τ 4 )
“ ° {VValt Street Journal, Internet December 26,2000) 
181 {Κάντος<1998), Spector <1997)}
1<ΕΓ(Κάντας 1?98)
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οδηγήοει σε διερευνητικές ενέργειες γ »  νέα εργασία . Κάθε νέα περίπτωση που του 

παρουσιάζεται τον οδηγεί σ ε  νέο φγισμα τω ν πλεονεκτημάτων και μειονεκτημάτων β υ τ ο  

τελικά αποτέλεσμα είναι η πρσγματικήαλλαγή εργασίας ή παραμονή στην παλιά η η εμμονή 

στην πρόθεση για αναζήτηση νέας εργασίας..

Τομοντέλο αυτό χει προκαλέσει σωρεία ερευνών που σε γενικές γραμμές το επιβεβαιώνουν, το 

συμπληρώνουν ή το  τροποποιούν103 104.

Φαίνεται να υπάρχει μια αποσύνδεση μεταξύ αυτών που θέλουν α ι εργαζόμενοι και αυτών που 

νομίζρυν οι εργοδότες ότι θέλουν οι εργαζόμενοι, σύμφωνα με μια έρευνα που έγινε από τον 

Kenneth Kovadr του George Mason University404:

10 Κύριες επιθυμίες των εργαζομένων

Τι θέλουν Τι νομίζουν ότι

πραγματικά οι θέλουν οι

εργαζόμενοι Προτεραιότητες managers τους

- 'T  ■ Ï-

êmm m m
m k m

Ενδιαφέρουσα εργασία 

Πλήρη εκτίμηση της εργαοτας που 

έγινε 

Αίαβη 

πραγματα ;

^  Ασφάλε ιααπστηυ εργασία
tV'V’V’V. Vv·'·'
Λ Ο ΙΒ |:ΙΙ|ΐυ ΐ|Η |

R jp M p ^ K w a w f lH ^

Π Η π ηπους εργαζόμενους 

Βοήθεια σε προσωπικά προβλήματα

Ο  νεώτερσι- εργοφμενοι είναι thq πιθανό απο τους π »  ηλικιωμένους να αισθάνονται άτι οι 

αμοιβές και οι παροχές που τους δίνουν οι εργοδότες τους οντοποκρίνονται πραγματικά «τ ις  

ανάγκες τους Σε μια τηλεφωνική έρευνα 1,800 αμερικανών εργαζομένων που έγινε από την Aon

ΛΒ (Κόντος, 1998)
104 (Employment Management Today [Wheeler], Fall 2000, p. ?4)
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Consulting105 to  πρώτο τρίμηνο tou 2000, το 60%  των συμμετεχοντων μεταξύ 18 κοι 29 ετών 

είπε άτι το  πακέτο αμοιβών h it  παρροχών nau δίνουν at εργοδότες τους ^περνούν τις 

προσδοκίες τους. Τ ο  50%  των συμμετεχόντων μεταξύ 30 and 49 ήταν περισσότερο quo 

ικανοποιημένοι από τους μισθούς io t t k ;  παροχές Τ σ  53%  των συμμετεχοντων-5θεως 59 ετών 

είπαν όπ το πακέτο παροχών τους ήταν καλύτερο από σπ περίμεναν.

Η ικανοποίηση υπαλλήλων δεν ισοδυνσμεί με τη διατήρηση των υπαλλήλων, σύμφωνα με τα 

αποτελέσματα μιας έρευνας διατήρηση; υπαλλήλων που πραγματοποιήθηκε από την 

Development Dimensions Intem ational tD D I}“ 6. Μεταξύ των υπαλλήλων από σημσνπκέςεταιρίες 

που επιλέγονται ως οργανώσεις "σημεία αναφοράς",, λιγστεραι από 10%  είπαν σττ ήταν 

δυσαρεστημένοι μ ε τις εργασίες τους. Ακόμα, περισσάτεροαπότοένα τέταρτοτων ερευνημένων 

προ ρωτήθηκαν είπαν ότι προγραμματίζουν να αναζητήσουν μια νέα θέση εργασίας μέσα στο 

έτος.

Το  περιεχόμενο εργασίας είναι ο  σημαντικότερος ποράγοντας σ τη  διατήρηση των υπαλλήλων, 

σύμφωνα με μ »  έρευνα του 2000 για L2 0 0  αμερικανικούς υπαλλήλους που πραγματοποιήθηκε 

από την WorldatWork107 (Am erican Compensation Association και Canadian Compensaëon 

Association); Τ σ  69%  των ερωτηθέντων είπ ε το περιεχόμενο τηςεργσσίας ήταν πσλύήεξοιρετηώ 

σημαντικό για την ττρόθεσή τους να μείνουν με τον τρέχοντα εργοδότη τους κ»το κίνητρό  τέως 

για να κάνουν καλύτερη εργασία. Εξήντα ένα τοις εκατό των συμμετεχόντων είπαν στκ»έμμεσες 

οικονομικές ανταμοιβές ήταν πολύ ή εξριρεηκά σημανηκές στην πρόθεσή τους να παραμε»ρυν 

με τον τρέχοντα εργοδότη τους, ακολουθούμενο απάτην αναγνώριση (που επιλέγεται κατά 58%  

των ερωτηθέντων), τις άμεσες οικονομικές ανταμοιβές (5 4 % ) και τη σταδιοδρομία (5 2 % ). Το  

περιεχόμενο της εργασίας ορίστηκε ω ς «η ικανοποίηση που προέρχεται από την εργασία που 

κάνουν», οι έμμεσες οικονομικές ανταμοιβές ω ς "τα οφέλη ” ,  η αναγνώριση ω ς συναίσθημα 

"ταυ να ανήκα σε μια αξιοθαύμαστη οργάνωση που μοιράζεται τ ις  αξίες τους“,  ο ι άμεσες 

οικονομικές ανταμοιβές ως "άλλες νομισματικές ανταμοιβές που λαμβάνουν " , και η σταδιοδρομία 

ω ς μακροπρόθεσμες ευκαιρίες "γ η  την ανάπτυξη και την πρόοδο στον οργανισμό."

lts <I inîtipa statoeffawnri, Consulting], 2000, ρρ. 7,171

106 Γ Labor Day Survey Uncovers Myths About Keeping Great Employees' IpD Il· Tress release, Internet August 75,

2000)

107 (WorldatWork Tournai [Muh/ey, Ledford and LeBlanc], Third Quarter 2000, pp. 6f 8)
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Σημαντικότατα διαφόρων ανταμοιβών για την διατήρηση

Περιεχόμενο εργασίας 69

Μεταξύ τω ν αμερικανικών: εργαζομένων, τα χρήματα αυξάνονται στη δημοτικότητα ω ς 

ηροτιμημένσ εργαλεία διατήρησης. Σ ε  μια έρευνα t o o  Φεβρουάριου 2000 για 6 6 7 αμερικανικούς 

εργαζομένους οπό εταιρεία επιλογής προσωπικού“ ®, to  4 6 %  των ερωτηθέντων είπε ήτι 

περισσότερα- χρήματα θα τους έπειθαν για να μείνουν μ ε τον τρέχοντα εργοδότη τσας, ένσντι 

43%  των ερωτηθέντων το 1999. Μη χρηματικοί παράγοντες -  όπως βελτιωμένες παροχές, ένα 

πια εύκαμπτα πρόγραμμα και μια καλύτερη κατάρτιση -αναφέρθηκαν τόσο συχνά όσο η  αύξηση 

αμοιβής (κατά 46%  των ερωτηθέντων), αλλά τα  ποσοστό ήταν κάτω από 5 0 ,5 %  των 

ερωτηθέντων τσ 1999. Οι βελτιωμένεςαπρσχές παρέμειναν ένας κύριος παράγοντσςδιατήρησης, 

αλλά μειώθηκε στη δημοτικότητα από 2 3 %  των απαντήσεωντα 1099 σε 18%  τω ν απαντήσεων 

τσ 2000. Ένα πιό εύκαμπτο πρόγραμμα εργασιών μειώθηκε επίσης στη δημοτικότητα, πρυ 

πηγαίνει από 14%  το 1999 σ ε 12%  το 2000. Περισσότεροι εργαζόμενοι επέλεξωτ τσ 

προγράμματα παροχής μετοχών ω ς βασικό εργαλεία διατήρησης αυτό το έτος £ Ι2 % Ι οπό ότι 

έκαναν τα 1999 (9 % ). To  φ ύλο, η ηλικία, η  εμπειρία και η  εκπαίδευση εμφανβμντατ να 

επηρεάζουν-τις επιλογές των ερωτηθέντων. Παραδείγματο ς χάρης οι γυναίκες ήταν ελαφρώς 

πιθανότερο από τους άνδρες να εκτιμήσουν ένα πιό εύκαμπτο πρόγραμμα εργασιών (12%  

εναντίον 11 ,6% ), ενώ ο ι άνδρες ήταν στραντικό πιθανότερο να επιλέξουν τα προγράμματα 

παροχής μετοχών απάόπ ήταν γυναίκες {1 7 %  εναντίον 6 % ).

Από την άποφη της διατήρησης το  χρήμα και τσ  περιεχόμενο της εργασίας είνατ όχι τήσο 

σημαντικός παρογωντας γιο τους υπάλληλους της Γ εν «  Y  (νεώτεροι των 25ετώ ν) όπως αυτός 

είναι σε ά λλες ηλικίσκες ομάδες σύμφωνα με τα αποτελέσματα μιας έρευνας που 108

108 (Labor Relations Week. August 3, 2000, p. 87β)
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πραγματοποιήθηκε το 2000 οπό την W oridatWork109. Τ ο  4 4 %  των εργαζομένων που σνήκομν 

στην Γένια  Y  είπαν σπ οι άμεσεςοικονομκές ανταμοιβές είναι "πολύ η εξαιρετικά σημαντιιώςγια 

αυτουςγια την απόφαση εαν πρέπεινο μείνουν με τον τρέχοντα εργοδότη τους. Τ ο  χρήματα 

είναιπολύ ή  εξαιρετικά σημαντικό στα 57%  αυτών τακτ ανήκουν στην Γενιά X  ( ηλικίες 26 sa ç 3 5 ) 

και 58%  των νεώτερων Baby Boomefs (ηλικίες 36  έω ς 4 5 ). Tb  περιεχόμενα της εργασίας 

εκπμήθηκε ωςιδιαίτερα σημαντικό κατά 52%  των υπαλλήλων της γενιάς Υ , ένανττ 72%  της 

Γενιάς X , 7 0 % των νεώτερων Baby Boomers^ 72%  τω ν παλαιάτερων Baby Boomers (εργαζόμενοι 

ηλικίας 4 5  έως 55 ) και 67%  αυτών που είναι κοντά στα Goiden Y e ars (υπάλληλοι ηλικίας 55έω ς 

6 5 ). Ο ι άλλοι τέσσερις τύποι ανταμοιβών που εκπρώντατ πολύ η εξαιρετικά σημανττ^ς, 

εμφανίζονται στον ακόλουθο πίνακα:

Ποσοστό ερωτηθέντων που χαρακτηρίζουν παράγοντες υψηλής σημαντικότητας

για την διατήρηση, κατά ηλικία

Yôtutner Older Gotten
ίΐίί^̂ mà mi J 4 '-r* ·-  ̂̂  ■

Αμεσες οκονομικές 

ανταμοφές

44% 5 7 % 5 8 % 54% 52%

Πέρεχόμενο εργασίας 52

— r  ' ‘ν'. . . 'j

Σταδιοδρομία 52 59 58r 45 39

Αν κοι υπήρξε μια πτώση στο ποσοστό παραίτησης στις ΗΠΑ το 1997, πολλοί ομερικανοί 

εργαζόμενοι περίμεναν νσαφ ήσοοντιςεργασίΕςτοοςστα  ερχόμενα έτ η . Στην πραγμαίΐκύ ιητα, 

το  53%  των υπαλλήλων προγραμμάτισε να αφήσει την εργασία του οικειοθελώς στα επόμενα 

πέντε έτη, σύμφωνα με μια πρόσφατη έρευνα από την Louis Harris & Associates110. "Ποτέ δεν το

105 (WoridatWorte Journal [Mulvey, Ledford and LeBlane}, ThirdQtçiter 2000, pp. 6, 8,14)
110 (St Petersburg Times ΓΝβνν York Timest February 8, 1998, p. Ip )
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είδα να εκφράζεται σ ε αυτούς τους αριθμούς πριν, " λέει ο Peter Horn, ένας καθηγητής διοίκησης 

που μελετά την κινητικότητα. Τα ανώτερα στελέχη φάνηκε-ιδιαίτερα πιθανό να φύγουν.

Η παροχή ευκαιριών ανάπτυξης και η εργασία που να είναι ενδιαφέρουσα, προκλητική -και 

σημαντική είναι πολύ σημαντικότερη οπό τα  χρήματα, σύμφωνα με τη Beveriy Kaye και την 

Sharon Jordan-Evans111,  συγγραφέων του Love Έτη or Lose Getting Good People to S ta y  .

Περισσότεροι από 2.000 άνθρωποι από μια ευρεία σειρά των βιομηχανιών και των επαγγελμάτων 

συμμετείχαν στη έρευνα. Ακολουθούν οι δέκα πιό κοινοί λόγοι που έδωσαν για την επιθυμία να 

συνεχίσουν να εργάστοντοι για τους εργοδότες τους, από το σημαντικότερο σε λιγότερο 

σημανπκό:

1. Να έχουν την ευκαιρία για εξέλιξη της σταδιοδρομίας, μάθηση και ανάπτυξη

2. Να έχουν ενδιαφέρουσα, προκλητική εργασία

3 . N e έχουν εργασία που έχει νόημα και την ευκαιρία να συνεισφέρουν και να κάνουν την 

διαφορά

4. Νσ εργάζοντυτ μ ε υπέροχους ανθρώπους

5. Να είναι μέλη μιας ομάδας

6. Να έχουν καλό προϊστάμενο

7. Να λαμβάνουν αναγνώριση όταν κάνουν καλή δουλειά

8 . Ναέχουν μια αίσθηση ελέγχου και αυτονομίαςστην δουλειά τους

9 . Να έχουν ευελιξία στο τρόπο ντυσίματος και σπς ώρες εργασίας

10. Να λαμβάνουν δίκαια αμοιβή και παροχές.

Το  90%  είπε άτι ένα από τα πρώτα τρία ήταν πρωταρχικής σπουδαιότητας για αυτούς- Ο ι 

ερευνητές παρέθεσαν επίσης τον κατάλογο σ ε 250 μέλη του American Society for T ratn ft$  8ί 

Development, τα  οποία έδωσαν επίση ς την μεγαλύτερη βαθμολογία στους κορυφαίους τρεις 

παράγοντας.

Η ικανότητα να κερδίζεις νέες δεξιότητες και τη διαχείριση των ιακνοτήτων είναι κρίσιμοι 

παράγοντες nou σχετίζονται μ ε τη διατήρηση, σύμφωνα με εκτενή έρευνα των στάσεων των 

υπαλλήλων. Η  Hay Group πραγμοτοπόηησε την μελέτη κατά τη διάρκεια μιαςτρΐχρονηςηερίθδου 

σε περισσότερες από 300 επιχειρήσεις που αντιπροσωπεύουν περισσότερους από 1 εκατομμύριο 

υπαλλήλους και σύγκρινε τις τοποθετήσεις εκείνων που δεσμεύονταν για παραμονή τουλάχιστον
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πέντε έτων στην οργάνωσή με τις τοποθετήσεις εκείνων που ανέμεναν να φύγουν μέοο σε ένα 

έτος. Q» ερευνητές Bruce Ν. M au ra r S . WHttam Aiper βρήκαν- ιδιαίτερες διαφορές σε οκτώ 

σημαντικούς τομείς της ικανοποίησης, όπως μπορεί να φανεί στον ακόλουθο πίνακα11̂ :

Σημαντικοί παράγοντες που επηρεάζουν την διατήρηση του προσωπικού

.V »

(ποσοστά
ικανοποίησης)̂

Εργαζόμενοι
nou
σχεδιάζουν να 

φύγουν . 
(ποσοστό 
ικανοποίησης)

Ευκαιρείες να μάθουν νέες

δεξιότητες

Ποιότητα του

αοά^ώη/̂ νατροφοδότηση απότογ

61

προϊστάμενο

Τύ π ο ; εργασίας 89

Γκονότητες του top fpaoafjemeflt
Αναγνώριση για μια δουλειά που

έγινε καλά

Εκπαίδευση

Μισθός

» « se s»

58 

69
WM
59

25

34

60 

. 37
ÄSt» *V

30

. .42
ràwm  

32

29 .

Η. δικαιοσύνη  στην εργασία είναι μεταξύ των μέγιστων επιρροών στην αφοσίωση τφν 

υπαλλήλων, σύμφωνα με τα αποτελέσματα από μια έρευνα απο το  Hudson Instftut&rO i 

περίπου 2.300 πλήρους απασχόλησης εργαζόμενοι που συμμετείχαν στην έρρυνσ 1999 

Commitment in the W orkplace Study ταξινόμησαν τους ακόλουθους παράγοντεςι13:

m n~rainincr8rDe»EloDrnent [Kaye and-Joodati-ßans], April 2000, p. 30)
“  fHREäct Räder. July 19», p .l)
la~fHR Magazine [Leonard], January 2000, pp. 21-22)
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■ Δικαιοσύνη στην εργασία

■ Ενδιαφέρον και φροντίδα της διεύθυνσης για τους εργαζόμενους

■ Ικανοποίηση των εργαζομένων από τα καθημερινά τους καθήκοντα

■ Εμπιστοσύνη της διεύθυνσης στους υπαλλήλους

■ Η φήμη του οργανισμού 

Διαβεσιμοτ πόροι εργασίας.

Η παροχή βοήθειας της διεύθυνσης προς τους εργαζόμενους ώστε να ισορροπούν την εργασία 

κστ.την αροσωπτκή τους ζωή είναι ένας σημανπκόςπαράγσντας στην οικοδόμηση τηςαφοσίωσπς 

των υπαλλήλων, σύμφωνα με την μελέτη 1999America<aWorfc που έγινε από TOAonCönsu&feej's 

Loyalty In la u te . Η ετήσια έρευνα περιέλαβε τιςσπάφ εις περισσότερων από 1 ^ ®  βμερ«ονά)ν 

εργαζομένων. Αν και οι περισσότεροι εργοδότες θεωρούν τα  αποκαλούμενα οκσγενοηκά 

ζητήματα λιγότερο σημαντικό οπό άλλα οφέλη, η  έρευνα αυτή δείχνει όπ συμβαίνει ακριβώς το 

αντίθετσ^Άλλοι κύριοι παράγοντες που προκαλούν την πίστη: των υπαλλήλων kcu την αφοσίωση 

των εργαττκών δυναμικών είναι (ταξινομημένα) ca εύκα ιρες n e»  παρέχονται από τον εργοδότη 

γισνσενθσρρύνσυν την προσωπική ανάπτυξη, τηνδυνα ιό ιητα ναανταποκριναντακτηςανάγκες 

των πελατών, τ σ  επίπεδο επικσινωνης για τ ιςηα ρσ χές κα ιτην παρεχόμενη βοήθααπρβςτ^υς 

υπαλλήλους για να να βελτιώσουν τις δεξιότητες τους έτσι ώστε να μπορούν να συμβαδίσουν με 

τις μεταβαλλόμενες απαιτήσειςτηςεργασίας^ΗΑΟΝπραγματοποιείτην έρευνα ΑιηβΓ^^ΥΥατΙς 

μ »  ετήσιο έρευνα στάσεων υπαλλήλων από την οποία συλλέγει το W orkforce Commitment Index 

(W C I).Ta  W CI αυξήθηκε τσ 1999, μετά από πτώσεις για α ρκειά  έτη. Or παράγοντες που 

συνέβαλλσν σε μια πτώση στην πίστη εργαζομένων μεταξύ 1997 και 1998 περιέλαβαν τ ις  

συγχω νεύσεις τη συρρίκνωση καθώς επίσης και μια ισχυρή οικονομία και μια σφιχτή αγορά 

εργασίας?14.

Η δυνατότητα νο ισορροπηθει η εργασία και η οικογένεια είναι η  σημαντικότερη πτυχή μιας 

εργασίας γ »  το υ ς 1.00fr ενήλικους αμερικανούςεργαζρμένσυς που συμμετείχαν σ ε  έρευνα τρν 

Φεβρουάριο του 1999 για το "Work Trends" rep o rt Ενενήντα επτά τιςεκατό των εργαζομένων το 

αξιολόγησαν σημαντικό, γιο 88%  ήταν πολύ- ή εξαιρετικά σημαντικός. Η εργασία/οικογενεκίκή 

ισορροπία ήταν £Η]μαντικότερεςσταυςεργαζαμέναυς από άλλα ζητήματα, συμπερΑαμβαναμοιης 

της ασφάλειας της εργασίας της ποιότητας του εργασιακού περιβάλλοντος και των σχέσεων με 

τους συνσδέλφους  και τους επόπτες:

“  (Compilation: Ideas & Trends in Personnel· October 7,1998, p. 157; Amerfca@Wbrk [Aon Consulting]; 1999, pp. \  
10-12; "Employee Loyalty Surprisingly Strong Despite Tight Job Market" [Aon Consulting], Press release, Internet 1999)
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Ενενήνταπέντε τοις εκατό των εργαφμένωνανησυχούσον για την οηχέρωση περισσότερου 

χρόνου ρε την άμεσης σ κο # νεώ  τους. Πολύ ανήσυχοι γ «  αυτό ήταν 32%  των 

αυτοαπασχολούμενων εργαζομένων, 42%  των πλήροος απασχόλησης εργαφμένων και 43%  

των μερικής απασχόλησης εργαζομένων.

•  Ενενήντα δύο τοις εκατό ανυσηχούσαν γιο την δυνατότητα της ευελιξίας στα πρόγραμμα 

εργασιών τους ώστε να φρσντδρυνπς οικογενειακές ανάγκες, 3 8 %  ήταν εξαιρετικό ανήσυχοι 

κστ 37%  ήταν πολύ ανήσυχο». Πολύ ανήσυχοι γ »  τις ρυθμίσεις ευέλικτης εργασίας ήταν 29%  

των αυτοαπασχολούμενων εργαζομένων, 38%  των πλήρους απασχόλησης εργαζομένων και 

42%  των μερικής απασχόλησης εργαζομένων.

Ααιή η εθνική έρευνσ πραγματοποιείται τρ ίμηνο « οπό τα  John J . Hetdrich Center fo r Workforce

Development στα Rutgers University και το Center for Survey Research and Analysis στο 

Universay d f Connecticut145.

Οι νεώτερστ αμ^ϊΐκανοί, ιδιαίτερα or mo νεαροί άνδρες δ ίνουνστην οικογενειακή ά ο ή τσ υς 

περισσότερη σημασία από τα χρήματα, σύμφωνα με μ «  έρευνα από το Radcliffe Public Policy 

Center, του Harvard Univers ity116. Η  εθνική έρευνσ για περισσότερους  από :LQQ& άνδρες {« ι 

γυναίκες που κυμαίνονται στην ηλικίσ απά 21 έω ς 65 + έδειξε ότι 70%  των ανδρων ηλικίας 

είκασι-και-κάττθσ αντάλλασσε την αμοιβή γισ την πιθανότητα να περνάει περισσότερα χρόνο με 

την οικογένειό του . Εξήντα τρία τοιςεκοτό τω ν γυναικών σ ε  αυτήν την ηλικισκή ομάδοείπαν το 

®κ> πράγμα. Αυτή η τοποθέτηση μπορεί νο απεικονίζει την ανατροφή τους Εβδομήντατοις εκατό 

τω νανδρώ ντης ηλικίας αυτής είχαν ζήσει με εργαζόμενες μητέρες έναντι 45%  αυτών που είναι 

50 έως 6 4  εηόν.

Ο ι περισσότεροι εργοδότες θεωρούν o n  το  συναισθηματικά κίνητρα είναι σημαντικότερα από τα 

οικονομικά κίνητρο στη διατήρηση υπαλλήλων, σύμφωνο με μια νέα έρευνα από την William 

M ercer In c117. Π  έρευνα διαπίστωσε άτι μόνο 21%  των εργοδοτών θεωρούν ότι η  ικανοπαίηση με 

τιςαμοιβέςκατ τ ις  παροχές Ολοκληρωτικό" κινητοποιούν την διατήρηση υπαλλήλων Σαράντα 

τοις εκατό αναφέρουν τα συναισθηματικά κίνητρα ως Ολοκληρωτικά" κίνητρο διατήρησης 

υπαλλήλων. Τ ο  συναισθηματικά κίνητρα περιλαμβάναυνπσράγσντες όπως οι καλές σχέσεις με 

τους διευθυντές και τους συναδέλφους και η  ικανοποίηση με την εργασία. Ο ι εργοδότες 

ανέφεραν άλλους λόγους για την κινητικότητα επ ίσης συμπεριλαμβανομένης της ανάπτυξης 

σταδιοδρομίας τ ις  ώρες εργασίας την εταιρική κουλτούρα και πόσο καλά ταιριάζουν οι εργασίες 

τους με τους ίδιους τους εργαζόμενους. Κατά τρόπο ενδιαφέρσντο, ανκα ι οι εργοδότες θεωρούν 

τους συναισθηματικούς παράγοντες σημαντικότερους από τους οικονομικούς παράγοντες οι

“  (U.S. NowswiTC; March IS, 1999)
ns Armeies T im s tBpooksl. May 3,2000, p; 01)

117 (Workforce Strategies. April 27, 1998, p. WS-?4)
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αρχικές στρατηγικές τους για τη διατήρηση τείνουν να είναι οικονομικοί. Ο ι επιχειρήσεις που είγαι 

περισσότερό ικανές να μειώσουν τη διατήρηση κοπάζουν πέρα από τ ις  στρατηγικές αμοιβών, 

σύμφωνα με έναν προϊστάμενο της M ercer. Υιοθετούν μια ολιστική και αναλυτική μέθοδο.

Π & τϊφ εάγουν ο ι εργαζόμενοι

Ύ3τεΒκαιρείες για προσωπική ανάπτυξη^είναιο υποριθμόν ένα λόγος που λένε οι υπόλληίοτάτι 

σνάλαβαν την παρούσα δουλειά τους κατσ κκιρ ιθμό έναλόγος πσυ μένουν σ ε αυτή τ η ν ε ^ ^ ία , 

σύμφωνα με τα αποτελέσματα μιας τηλεφωνικής έρευνας σε :L8ÖÖ αρερικανοΰς εργαξ^ νΟ μς 

μετά την ηλικία 18-που έγινε το28Θ0 απάτην Aon Consulting114. Η  πιθανότητα να ανσπτυ^#ούν 

θεωρήθηκε, σημαντικότερη από πςαμο^& ς ή  τ η ν  δυνατότητα να ισορροπηθεί ηεργα σία κδ ΐ η 

προσωπική ζωή. f f  πλειοψηφίο των υπαλλήλων είναι ικανοποιημένη με την πιθανότητά-^ρ 

προσωπική· ανάπτυξη, αλλά 21% . δεν είνατ. Επιπλέον, όταν ερωτωμένσι εάν σι επιχειρήβειςτους 

τους εκτρέπουν "να αναπτύξουν π λήρω ςτςδεξιότητές τους " το 18%  των ερωτηθέντωνΏπε 

όχι. Ο ι περισσότεροι υπάλληλοι θέλουν επίσης τις επιχειρήσεις τους και τις ομάδεςεργασΐσςτρυς 

να αναπτυχθούν και να αλλάξουν μ ε  θεπκότρόπα. Θέλουν ττςδιαδιίΒίσκς της εργοκπαςναγδίσυν 

καλύτερες και θέλουν τα προϊόντα και οι υπηρεσίες της εταιρείας τους να εξυπηρετούν καλά τις 

ανάγκες των πελατών.

Επίπεδο ικανοποίησή με παροχή από τον εργοδότη ευκαιρειών για

προσωπική ανάπτυξη

{λοοοστά

Επίπεδο ικανοποίησης απαντήσεων

Πολύ πάνω από τις

προσδοκίες 23%

Πάνω από τις προσδοκίες 30

Αντοποκρίνετοιστις

προσδοκάς 26

Πολύ κάτω από τις

προσδοκίες 8

m  (United StatesfiBWork [Aon Consulting], 2000, pp. 2, }9)
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Τα τρία τέταρτα των στελεχών Ανθρώπινων Πόρων που συμμετείχαν σε μια πρόσφατη μελέτη 

θεωρούν τους, υψηλότερους μισθούς που προσφέρονται από άλλους οργανισμούς" σαν τη 

μεγίστη απειλή στη διατήρηση υπαλλήλων στις επιχειρήσεις τους Εξήντα ένα τοις εκατό θεωρούν 

άττ "η  έλλειψη ικανοποίησης με την πιθανή: ανάπτυξη της σταδισδρσμίας" είναι η  δευτερη- 

μεγαλύτερη απειλή. Η έρευνα έγινε το 2000 σε 473 επαγγελρατίες HR από το Soeiety fo r Human 

Resource Management119. Πενήντα οκτώ τοις εκατό των ερωτηθέντων ήταν από εηιχειρπσειςμε 

λιγάτερους από τους 300 υπαλλήλους 27%  από οργανώσεις με μέχρι 1.000 εργαφ μένους και 

15% από εταιρείες με πάνω από 1 .000 υπαλλήλους

Παράγοντες που αποτελούν απειλή για την διατήρηση του προσωπικού

« Ç T P ÏA ç

Α Π Ε ΙΛ Η
,-t ‘ - . · .Λ »

Α Π Ε ΙΛ »

KAM SA-

ψ.£
Υψηλότεραιμισθοί που

προσφέρονται οπό άλλες

εταιρείες , 30% 45% 18% 5%

Η λειψ ηοα ινΘ ΐκ)Η ΚΗ ΐςα^ τηγ , 

πιθανότητα ανάπτυξης της 

σταδιοδρομίας 20 41 30 &

Ο εργαφμενος αισθάνεται ό τ ι& ν  17 

τσνεκτψ σύν

33 38 10

Αυξήοη τηςαποδοχήςτης 

εργασιακής κινητικότητας (job- ; 

hopping) 15 38 30 15

ΔυακοΛίαστηνεξίσορρόπησητης 

εργασίας μ ε προσωπκέςθέμστα 13 28 41 15

E n c ^ M io m ô  ε^κιάένωση; 13 31 40 13

Καλύτερες παροχές που

προσφέρονται οπό ά λλα ;

εταιρείες , 10 30 39 18

Ανπλαμβανάμενη έλεημη 6 

ασφάλειας από την εργασία

13 31 48

119 (Fortune [Special Advertising Section], October 9, 2000, p. $7)
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Π Α ΡΛ ΕΟ Η ΤΕΧ  Ψ  - \

ΥΨ Η Λ Η g W Ê E Ç p Î

α π ε ιλ ή !
βίί -'· Μ Λ.ν"

, M H C R Ît,·;

Α Π Ε ΙΛ Η

„ ΚΑ Μ Π Ε 

r  Α Π Ε ΙΛ Η

Σογκραύσθςμε τον προϊστάμενα 

καιτοϋς συνεργάτες 5 21 53 1S

βιωσψοτητο του οργανισμού 5 1Ö 2& 5 4

Συγκρούσεις με την αποστολή ή  

τιςαξίεςτουσργανισμοά 2 8 3 ! 56

Ανιίοτοιχα , Οι περορισμένες ευκαιρίες γ® ανάπτυξη: και πρόοδσ είναι ο  βασικός λόγος γ® τον 

οποίο- ot υπάλληλοι αφήνουν τις εργασίες τους, σύμφωνα ρε μ® πρόσφατη έρευνα τη ς 

Devetopment Dimensions International (D D I)120. Σχεδόν τρία τέτα ρτα {74% ) των υπαλλήλων που 

συρρετεήρν στην έρευνα "Retention Survey of Employees'7 της DDI ανέφερε τη ν  έλλειψη 

πιθανοτήτων ανάπτυξης και προόδου ως λόγο τους για οικειοθελη παραίτηση, Πενήντα οκτώ τρις 

εκατά ανέφεραν τα μη ανταγωνιστικά πακέτα αμοιβών και 47%  ανέφερε την υψηλή πίεση ή την 

επαγγελματική εξουθένωση.

Υπάρχουν πέντε λόγοι γαι τους οποίους οι εργαζόμενοι αλλάζουν εργοδότες, σύμφωνα με το 

Roger Ε , Herman121 του Workforce Stability Institute και συγγραφέα τω ν Turbulencel Sian o fth e  

Tim es και Keeping Good People:

x  W εταιρική κουλτούρα δεν είνοι συμβατή

■ Οι σχέσειςμε τους συναδέλφουςδεν είναι ικανοποιητικές

*- Ο  τόπος της υποστήριξης που επιτρέπει σε κάποιον να ολοκληρώσει τ ις  εργασίες του είναι 
ανεπαρκής

« Ο ιευι® ιρίεςγ®  ανάπτυξη είνα ι ανεπαρκείς

■ Οι αμοιβές δεν είναι ικανοποιητικές.

Κάθε παράγοντας πρέπει να εξεταστεί, και λεπουργηώ καιστρατηγικά.

Μερικοί υπάλληλοι φεύγουν για περισσότερα χρήματα, σύμφωνα με μια έκθεση από Institute:of 

Management and Administration. Αλλά τα χρήματα δεν είναι αρόνος λόγος που κινοονταιτιρρς 

τους νέους εργοδότες. Ή® έρευνα από τους Organization Resource Counselors δείχνει άπ οι

m  ("Labor Day Survey Uncovers Myths About Keeping Great Employees” [DM], Press release, Internet August 25,
2908)

m (HRfocus [Herman], June 1999, p. S^l)
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εργοδότες που επιλέγονται τείνουν νο είνον εκείνοι που επίσης εξετάζουν ενεργά την επιθυμία 

των υπαλλήλων για ευελιξία και εύκαιρες για ανάπτυξη**2.

Οικορυφαίοι τρεις λόγοι που οι υπάλληλοι αναλαμβάνουν νέες δουλειές σύμφωνο με μιαέρεμνα 

σ ε μια εθνικά αντιπροσωπευτική ομάδα 3.40fr εργαζομένων από to  Fam ilies am i Worte Institute, 

είνο ισ ιεξή ς123:

■ ευκαιρία για τις ανοικτές επικοινωνίες (65%  είπε ότι αυτά ήταν "πολύ σημαντικό")

■" ευκαιρίες να ισορροπηθεί η ζω ή-(60% )

*  εργασία που έχει νόημα (5 9 % ).

Τσστελέχη ανθρώπινου δuvαμîκόυθεωpoàvTOμετeßστIκσnεp^ßάλAσvτσεpγασ^ας,τηγκBλurεpη 

αποζημίωση κα ι π ς αυξανόμενες ευκαιρίες για την πρόοδο ω ς κύριους λόγους για την 

κινητικότητα τω ν υπαλλήλων. Τα στελέχη  αυτά ταξινόμησαν ποικίλους λόγους για τη ν  ωμηλή 

κινητικότητα υπαλλήλων, σύμφωνα με μια έρευνα του Conference Board σε ΙΜ ^ στελέχη 

ανθρώπινου δυναμικού. Οι λόγοε κυμάνθηκαν από μια  αβέβαιη ατμόσφαιρα εργασίας πρυ 

πσρουσιόφτοι με τ ις συγχωνεύσειςκαι τιςσυρρικνώ σειςσε μ ο  έλλεηρη αναγνώρισηςυπαΑληλων, 

όπως σημειώνεται στον ακόλουθα πίνακα. Η  έκθεση δημοσιεύθηκε το Σεπτέμβριο to u  1998124 125.

Αιτίες κινητικότητας

Αιτία Ποσοστό παράθεσης

Αβέβαια εργασιακό περιβάλλον 51

Περιορισμένες ευκαιρείες καριέρας 45

Πολύ μικρή προσοχή σε μη χρηματικές σνταρσιβέο'σναγνώριση 34

Τα  στελέχη Ανθρώπινου Δυναμικού θεωρούν ότι οι αμοιβές είναι τα κυρκ&τερο κκητρα  που 

οδηγεί τους εργαζόμςνους να ανολάβουν νέες δουλειές αλλού, σύμφωνα με το Homan Resource 

ExecütiyeÆ RC Dataplus 2000 Cyberpolt123. Τα αποτελέσματα της έρευνας φαίνονται στον 

ακόλουθο πίνακα:

m (Müftjple Sources: HRfocus. Apr# 1999, p. 5; "Report on Hourly Compensation" [Vaitkus -  Institute of Management 

and Administration],-Internet July_1999)

1T2
(Fmployment Management Today [FyockJ, W inter 1998, pp. 14-)6 )

124 (Human Resources Report. October 1 9 ,1998 , p, 1115)
125 (Human Resource Executive [LiberatoreJ, February 2000, p. ^6)
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Γιαττφεϋγσυνοι εργαζόμενοι; Τι-λρνε τα στελέχη 

Ανθρώπινου Δυναμικού

Α Γ Π Α  · ' / : π ο ς ο ς τ ο

Αμοιβές 58

Λίγες ευκαιρείεςγια πρόοδο 5 2 '

Γενικά δυσαρεστημένοι/η εργασία αποτυγχάνεινα συμβαδίσει

με τις προσδοκίες 46

Ισορροπία εργασιακής/προεκΰπικήςζωής 27

Προβλήματα μ ε  τον προϊστάμενο 2 7

Συνταξιοδότηση ΓΤ

Μετάθεση 17

Χαμηλό ηθικό Μ

Παροχές 11

Επιστροφή στις σπουδές -a:

Θέματα υγείας 3

Άλλο 15

Το 41%  των ανώτερων στελεχών Ανθρώπινου Δοναμκοα είπαν άτι η  τιερηρισμένηδυνστστητα 

γιο  την πρόοδο ωθεί τους καλούς υπαλλήλους να αναζητήσουν θέσεις εργασίας άλλου, σύμφωνα 

με μ η  έρευνα από την Robert H alf International Inc126.  Eacoot πέντε τοις εκατό είπαν ό σ  οι 

υπάλληλοι φεύγουνόταν λείπει ησναγνώ ριση. Δ εκα π ένκτο ις εκατό απέδωσαν την φθορά στον 

ανεπαρκή-μιο^τ ή  τ ις παροχές; και 5% σ τη ν  πλήξη μ ε μια εργασία

Εντούτοις άλλα ανώτερα στελέχη ανανγω ρίφυντιςενέργειεςτω ^ ανταγωνιστών ω ςσρχικήσσία 

της κινητικότητας των υπαλλήλων. Οι "επιθετικές πρακτικές προσλήψεων οπό ανταγωνιστές" 

ήταν η συχνότερη απάντηση που δΒίΕΠΗ α εέρ ευνα  ηου έγινε σ ε  134 στελέχηαπότουςκλάδους 

των υπολογιστών, της βιομηχανίας και τηςκστασκευής ιατρικού εξρπλισμού από την WflfiamM. 

Mercer In c . και τ σ  Pittsburgh Higtr Technolpgy Council07.

Τα ανεπαρκή επιμορφωτικό προγράμματα θα πρστρέψουν 41%  των υπαλλήλων για να ψάξουν 

την απασχόληση αλλού μέσα σ ε  ένα έτ ο ς  σύμφωνα με μ η  έρευνα από τους Interim  Serv ices ραι 

Louis H arrisand  Associates. Η  μελέτη 1999. Em erging Workforce. Study διαπίστωσε ôrrr 2 1 % των 

ερευνημένων υπαλλήλων προγραμμάτιζε συνολικά να παραιτηθεί μέσα σε 12 μ ήνες αλλά οι

126 fus A TO DAY. November 5 ,1 9 9 8 , p . ̂ 1)
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αριθμοί αυξήθηκαν εντυπωσιακά όταν ρωτήθηκαν οι υπάλληλοι εάν ικανοποιήθηκαν με τα 

προγράμματα κατάρτισης και επιστασίας έμπορων στελεχών επιχείρησης σ ε  νέουςκατ άπεφοης 

Σαράντα ένα τοις εκατό των ερωτηθέντων που είπαν τους εργοδότες τους πρόσφεραν φτωχή 

κατάρτιση προγραμμάτιζαν να αποχωρήσουν μέσα έναέτας-ένανττ 12%  αυτών που θεωραυνϊάτι 

οι ευ  καίριες κατάρτισης ήταν όρκπες. Τριάντα πέντε τοις εκατό εκείνων που δεν Αάμβαναν μέρος 

σ ε  ένα κανονικό σχέδιο mentoring σχεδ'ιαζαν να φύγουν, έναντι 16%  εκείνων που είπαν απείχαν 

καλούς μέντορες127 128.

Δεδομένου όττη οικονομία αποδυναμώνει, τσ  προγράμματσαγαράςμετοχών κατοτ βελτιωμένες 

παροχές χάνουν την έλξη τους ως εργαλεία διατήρησης υπαλλήλων, και αυξάνεται .-η 

δημοτικότητα γισυμηλστερεςαμσιβεςω ς προττμημένσ μέσα της διατήρησης. Σ ε  μ ιαέρευνσταυ 

ΖΟ Ο ΙσεσυναλαδβΖ-ρερικπςκ^πλήρουςαπασχαλησηςεργαζομενους από την ετα ιρεΒευμεμης 

προσωπικού BridgeGate LLC , περισσότεροι από το 50%  των ερωτηθέντων είπαν σπΒεωρούνάτπ 

at αυξήσεις μισθών παρέχουν τ ο τ  αποτελεσματικότερο τρόπο να βελτιωθεί η  διατήρηση 

υπαλλήλων, μια συνεχής αύξηση δηλαδή: από 46 ,2%  το 2000κοε43 ,2%  το 1999 .6 ν α ι ηυρώ τη 

φορά, σ ετ ρ ίσ έτη  που τσ  ποσοστά των ερωτηθέντων που λένε o n to  πα ρέμεναν σ ε  μια εργσρία 

γιο περισσότερα χρήματα υπερέβη σημαντικά το αθροισπκόσόνολοτων ερωτηθέντωνηουείαρν 

ότι θα- παρέμεναν για μη χρηματικά κίνητρα. Μόνο 7 %  των ερωτηθέντων που συμμετείχαν στη 

έρευνα ταυ ΖΟΟΙεπτε άτι τα προγράμματα αγοράς μετοχώ νετναΐ-έ^  αποτελεσματιιυίςτρώτοςνα 

βελτιωθεί η διατήρηση υπαλλήλων, κάτω από το 12,2%  το 2000 κα ι το 8 ,6 %  το 1999. Λιγότερο 

από το ένα: πέμπτο (1 6 ,2% ) είτ ε  ότι οι-καλύτερες παροχές θα βελτίωναν τη διατήρηση, έναντι 

17 ,7%  TO 2Ö00 και 23,1%  το  1995. To  2TO1, 14 ,3%  των ερωτηθέντων Θεώρησε o n  τα  τιιό 

ευέλικτο προγράμματα εργασιών to  ήταν το αποτελεσματικότερΘ εργαλείο διατήρησης, ένογτι 

12,1%  τ σ  2ΘΘΟ και 1 4 ,1 %  τα  1999; Ελαφρώς λιγσιερσι ερωτόμενοι (3 % ) θεώρησαν a n  η 

καλύτερη κατάρτιση θα βελτίωνε τη διατήρηση υπαλλήλων το 2001 από τους ερωτόμενους το 

20Ο ΰ(3^ % )κατ τσ1999: (4,7% >129.

Ενώ  ο ι περισσότεροι εργαζόμενοι (6 7 3 % ) που συμμετείχαν σ ε έρευνα το ZÖ0B είπαν ότι 

σκόπευαν να μείνουν με i w  τρέχοντα εργοδότη το υ ς γισ αρκετά επόμενα χρόνια, η: πίστη 

εξασθέΐΗσε με την  προοπτική ακόμη κοι λίγο περισσότερης αμοιβής Λτγστεραταπότους μιαούς 

(4 6 ,7 % ) από τους 1.800 αμερικονούς εργαζομένους μετά  την ηλικία 18 ο ι οποίοι συμμετείχαν

127 Multiple Sources: Christian Sripnrgr Mon ito r (P R  Newswire), M ay2 2 ,1 9 9 8 , p i 2 ;
Human Resource Executive. Sepfeernberl99&- p  ̂114 
^ fBosinesg Week^lteinaokfl^ M a rc h !,Ί 9 9 9 .Ρ , &Y

m  (M e tt le  Sources: Human Resources Report. April 2 , 2001, pp. 359-360; Bulletin to  

M anagement. April 5 , 2001, p . H )8)
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στην έρευνα της AON Consulting130 είπον ôn  θα έμεναν με τον τρέχοντα εργοδότη τους εάν τους 

προσφέρονταν μια παρόμοια εργασία αλλού με ελαφρώς περισσότερη αμοιβή.

Ποσοστό ερωτηθέντων mro συμιράνησον/διαφάνησαν με τις παρακάτω δύο

τοποθετήσεις

Προτίθεμε να μείνω στον οργανισμό 

μου για αρκετά από το επόμενα 

χρόνια

καιεανμου προσφεραν μια παρόμοια 

εργασία με ελάχιστα περισσότερη 

αμοιβή

Διαφωνώ λίγο
■ ■ Μ Μ Κ Μ '

4 .7  6 .1  4 :6  4 2

Συμφωνώ λίγο

Τα  χρήματα δεν είναι το σημαντκστερο πράγμα για τους υπαλλήλους σύμφωνα μ ετη ν  έρευνα 

2000 Development D im ensions International131 για τους εργαζομένους από σημαντικές εταιρίες 

που επιλέγονται ως οργανώσεις «σημεία αναφοράς». Σ ε  σειρά  σηματνικάτητας τα  χρήματα 

έρχονται τελευταία. Συγκεκριμένα η ταξινόμηση έδωσε: την δυνατότητα εξισορρόπησης της 

επαγγελματικής « π  προσωπικής ζωής, το νόημα που έχει η εργασία, η εμ π κποσύνη μεταξύ των 

υπαλλήλων, η σχέση των εργαζομένων με τον επόπτη ή το διευθυντή τους, και τέλος τα

130 fUnited States@ W ork [Aon Consulting], 2000, pp. 2 ,2 9 )
131 (ta b o r Day Survey Uncovers Myths About Keeping G reat Em ployees" [D D I], Press release, 

Internet. August 25 ,2 0 0 0 )
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χρήματα. Παρά την αντίθετη πεποίθηση, η  απόκτηση περισσότερων χρημάτων απέχειπαλΰαρό 

τον πιο σημαντικά λόγο για τον οπαία ο ι άνθρωποι αλλάζουν εργοδότες. Συγκεκριμένα, οιαμο^ή 

ήταν ο λιγότερο σημαντικός μεταξύ 5Θ πιθανών παραγόντων διατήρησης προσωπικού* σύμφωνα 

με μια μελέτη του 1999 από την ετορείσ  Συμβούλων T te  H ay Group132,  σε περκτσότεραυςαρό 

5Ö.Ö0Ö υπαλλήλους που εργαφνται γ ο  30θεπιχειρήσεις. Σ ε  μια άλλη μελέτη, το T fre l9 §& i9 9  

Hav Em olovee ftBitudes Study διαπιστώθηκε on ch άνθρωποι που ήταν πιθανά να αφήσσυντομς 

πορόντες εργοδότες τους σύντομο, δεν το^νόμηααν την πολύ πραγματική δυνατότητα μιας 

ουσιαστικής αύξησης αμοιβήςμετοξμ των κορυφαίων λόγων για την ανάληψη μιας νεας δουλειάς. 

Η  αμάδα που ήταν πιθανά να φ ύγει ενδιαφέρθηκε γκττην ικανοποίηση με την ίδια την εικα σ ία , 

με την δυνατότητα για διευρύνοη τών δεξιοτήτων τους, και την ύπαρξη της καθοδηγησηςκσπης 

ανστροφϋδόι ησης από τους διευθυντές;

Α πάτην άλλη,ο ιυπάλληλοιτεΐνσυν να Λένε απ φεύγουν για την καλύτερη αμοιβή καισυχνά η 

αύξηση είναι λιγστερη από 10% . Συγκεκριμένο, στα e x it interviews, ο ι υπάλληλοι λένε συχνότερα 

a rt φεύγουν για περισσότερα χρήματα, σύμφωνα μ ε τα στοιχεία που συνέλλεξε nCooper^ &  

Lybrand 1LP133. Εξήντα τρία τοιςεκατσ είπαν ότι έφευγαν για έναν υψηλότερο μισθό, 46%  λόγω

αλλαγής έδρας, και 39%  είπε στους εργοδότες που άφηναν όπ έφυγαν λόγω έλλειψης ευκαρώ ν 

για την πρόοδο της σταδιοδρομίας. Τρ ό ντα επτά τοις  εκατό είπαν ότι τους είχε προαψερθείμια 

καλύτερη εργασία, 28%  είπε ότι έφευγαν επειδή δ εν  τους άρεσε η εργασία τους και 19%  είπε ότι 

ήτανδυααρεαχημένοι με την  εταιρία.

Σύμφωνα μ ε έρευνα που έγινε σ ε  206 μεσαίες ως μεγάλες αμερικανικές επιτηρήσεις οπό την 

εταιρεία συμβούλων William Μ . M ercer134 135 τα 6β%  περίπου των υπάλληλων που αποχωρούν λένε 

σπφεόγουν λόγω δυσαρέσκειας από τιςομοιβες,

Ο ι"χρυσές χειροπέδες, "  ή τα μεγάλα πακέτα αμοιβών για την διατήρηση, μπορούν να έχουν 

pm a μια περιορισμένη απστελεοματικότητυ. Πολλές επιχειρήσεις έχουν δημιουργήσει 

προσοδοφόρα σχέδια αμοιβών σε μία προσπάθεια για w  πειστούν ο ι πολύτιμοι υπάλληλοι γ » ν α  

μην φύγουν, αλλά εκείνη η  στρατηγική μπορεί να  γίνει μπσόμεραγκ, λέετα  P e te r CappeHH35, 

συγγραφέας του The New Deaf at W ork: Managing the Market-Driven W orkforce. "Οταν οι

132 (Comptta&mr T h e  1998-99 H av Emofovee Attitudes Study [H ay Group], 1998, pp. 1-3; 

Training SDevefoom ent [K aye an tf Jo rdan-Evans], Apriî 2ŒKJ, p . 33)

133 ifrftt F a e tF ra fe r. Decem ber 1998, p . 1):

^ ( Compilation : Across the Board [Randall and Courier], May 1998, p . 5 ; W orkforce. Ju ly 1998, 

p .1 9 )

135 (Management Review [H olt], May 1999, p. 15)
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χρυσές χειροπέδες γίνονται κοινές σε ολόκληρη την επιχείρηση, δεν κρατούν πλέον τους 

στρατολόγους σεαπαατααση. Αυξάνουν απλά τα μέγεθαςτω ν προσφορών"

Εντούτοις, ο ι νέοι μπορούν περισσότερο να παρακινηθούν από το  χρήματα από ότι ο ι παλαιστεροι 

εργαζόμενοι, σύμφωνα με μια έρευνα του 1999 από τους συμβούλους BridgeG ate LLC 1-36. 

Πενήντα επτά τοκ; εκατό των ερωτηθέντων στη έρευνα που ήταν ηλικίες 18 έω ς24 θ α έμενα νμε 

έναν εργοδότη για την καλύτερη αμοιβή, έναντι 31%  των ερωτηθέντων ηλικιών 45 έω ς 5 4 .

Οι σημερινές συνθήκες εργασίας δημιουργούν στους περισσότερους αίσθημα ανησυχίας, έντασης 

ή π ίεσης, με αποτέλεσμα να παροτηρεποι χαμηλή παραγωγικότητα, μείωση εσόδω ν, 

επαγγελματική στασιμότητα ή ακόμη και απόλυση. Σύμφωνα μ ε έρευνες, το  80%  τοο σ£@3υς 

οφείλεται σ α ς συνθήκες που επικρατούν στον εργασιακό χώρα. Οσον αφορά τον χώ ρσεργοσίςις 

o r πηγές του άγχους είνα ι ποικίλες Κάποιες συνδέονται μ ε τον ρόλοτου υ παλλήλου, ά λλεςε»α  ι 

ειδ ικές για συγκεκριμένα επαγγέλματα και άλλες έχουν σχέση μ ε τις συνθήκες εργασίας. Οι 

άσχημες συνθήκες εργασίας, όπω ς μη λήψη ασφαλιστικών μέτρων γκτ τον εργαζόμενο ή 

υπερωρίες που δεν αμείβονται, είναι από τις πιο συνηθισμένεςαπ ίες άγχους. Η πίεση, ω ς προςτον 

χρόνο πσράδοσηςεργασώ νείναΓέΫσςάλλσςπαράγοντος που μπορεί να δήμιουργήσειστρεςστον 

εργαζόμενα Μια λίστα με πιθανές πηγές άγχους σου μπορεί να αντιμετώ πιζαν οτεργαζδρενοι 

είναι η  εξής: υψηλός βαθμός ευθυνώ ν, έλλειψ η προαγωγών, λήψη προαγωγών, μ η  συμμετοχή 

στη λήψη αποφάσεων, ανασφάλεια σ ε. ο̂ ττ αφορά τ η  θέση το α ς προβλήματα επικαινω νίαςμε 

συναδέλφους προϊσταμένους ή  υφ ισταμένσυς αίσθηση ότνδεν αναγνωρίζεται ή  δενεκτιμσται η 

εργασία το υ ς συνεχείς αλλαγές /  ανακατατάξε ις  να μην έχουν ξεκάθαρη εικόνα των 

αρμοδιοτήτων το υς περιβάλλον εργασίας με αυστηρούς και άκαμπτους κανόνες13' .

Τα  άγχος είναι ένας σημαντικός παράγοντας στην ικανοποίηση εργασίας η οποία επηρεάζεικτιη 

συνέχεια το  επίπεδο δέσμευσης για έναν εργοδότη. Η μελέτη Am erica@ W orkTou 1999απάτην 

Aon Consulting138 διαπίστωσε σπ  53%  των περισσότερω ν από 1.80Θ αμερικανικών εργαξρμένων 

που συμμετείχαν αισθάνονται επαγγελματική εξουθένωση από τη σχετική με την εργασία πίεση. 

Τριάντα τοις εκατό επ ίσης αναφέρουν ότι δοκιμάζουν υψ ηλάεπιπεδα π ίεσηςτιτο σπ ίτι. Ένώ 52%  

είπ ε σ ι εργαδστεςτουςαναγνω ρίζουν την σημασία  της προσωπικής και οικογενειακής-ζωή ς  20%

136 (M aterialH and ing [W eim er], Ju n e .1999, p . 3Q>

137 (M ultiple Sources: «Πώ ς να μειώ σετε το  άγχος στη δουλειά σα ς Ο ι συμβουλές των

ειδικών. θα σα ς διηθήσουν να κατακτ ήσετε  αυτά που επιζητείτε στον επαγγελματικά -σρς 

χώρο», TO  ΒΗΜΑ, 15-072001, και fiiw thess & Health [S ch iff], Novem ber 199Τ, p . 46 , και 

Human Resources Report. M arch 2 2 ,1 9 9 9 , p . 298 )
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μόνα "κατά κά βο» τρόπο" συμφώνησαν και 25%  συμφώνησαν ότι ήταν ανικανοποίητοι με το 

πώς οι εργοδστεςτουςτους. βοηθούν να  ανπμειωπκΓουν τιςευθ ύνεςτα υς.

Η  δυνατότητα να ισορροπηθεί ηεργασίσ καιοιπροσω πικές ευθύνες διαδραματίζει έναν σημαντικό 

ρόλο στο επίπεδα πίεσης υπαλλήλων, κόττ mm σπ> συνέχεια  έχει επιπτώ σεις σ το  έπ ιπ λα  

«ονοποίησης από την εργασία. Σ ε  μια πρόσφατη  μελέτης του Conference Board o f Canaefo138 139, 

40%  των ερωτηθέντων που αισθάνθηκσν λίγη π ίεση στην εξισορρόπηση της εργασίας και των 

προσωπικών ευθυνώ ν τους είπ ε ότι ήταν πολύ ικανοποιημένοι μ ετη ςεργα σ ίεςτους. Μόνο 2Ç%  

εκείνω ν που αισθάνθηκαν πολλή πίεση στην εξισορρόπηση των πολλαπλών ευθυνών τους-ήταν

Μ ελέτη περίπτω σης: τα ιδιόκτητα και ιδισλειτουργούμενα 

πρατήρια της S h e ll H effasAÆ .

Β  εταιρεία SheftH etlasΑ .Ε.(Π ετρ ελα ισειδή& Χ ημικά Π ρο ϊοντ3)είνα ιημό νηετα ιρείσστονχκρ ο  

της σττμ? Ελλάδα που έχει προτήρια ιδιόκτητα και ιδιολεπουργούμενα (π ρα τήρβ^ Ε δ κό  της 

προσωπικό). Αυτό της δίνει την δυνατότητα να εφαρμόζει προγράμματα εκπαίδευσηςκαινσ έχει 

μεγαλύτερο έλεγχο στο προσωπικά με αποτέλεσμα να βελτιώ νει συνεχώ ς τ ις υπηρεσίές-που 

προσφέρουν αυτό τα πρατήρια. Ο  σκοπός της εφαρμογής αυτού του μοντέλου είνα ι .vg 

λειτουργήσουν αυτά τα πρατήρια μ ε πολύ υψηλό στάνταρντς παροχής υπηρεσιώ ν κοι 

εξυπηρέτησης του πελάτη κοι ναδώ σβην στην εταιρεία πολύτιμη εμπειρία για το πως θα 

μεταφερθεϊ αυτό τσ επίπεδο και στσδίκτυσ των συνεργατών της εταιρείας.

ή δυο βοηθούς και 10 με 15 άτομα προσωπικό. Η διευθυντική ομάδα ανήκει σ ε μ ίσ  από τις δύο 

θυγατρικές ετσιρείες του ομίλου εταιρειώ ν She ll στην Ελλάδα, ενώ  το υπόλοιπο προσωπικό είνα ι 

δανειζόμενο οπό εταιρεία που παρέχει αυτήν την υπηρεσία. Έίνοτσπμανπκό να αναφέρουμε ό τι 

τσ προσωπικό που ανήκει στην ετσ ιρείσ  από την οποία γίνετσ ιο  δανεισμός δεν έχο  τ ις  πρόσθετες 

παροχές που δίνει ο όμιλος στο προσωπικό του. Έχουν όμως πέρα από τον μισθό τους αρκρτά

138 ("Em ployee Loyalty Surprising ly Strong D espite T ig h t Job M arket" [Aon Consulting ], P ress 
re lease , In te rn e t. 1999)
139 ("W orkplace Solutions fo r Stressed O ut W orkers" IC o n ference Board o f C anad a], In te rn e t 

Septem ber 7 ,199f) )
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φιλοδωρήματα και συμμετέχουν κοι ουτοί στο bonus που δίνει η εταιρεία για την απόδοση του 

πρατηρίου κοι τών υπαλλήλων (π .χ . «ιπιόλΑηλος to u  μήνα »).

Η  απόδοση του πρατηρίου κρίνεται τόσο από την επ ίτευξη των στόκων πωλήσεων όσσκο ι αβό 

όΛλσ εργαλείσ που μετράνε την ποιότητα των υπηρεσώ νπσυ προσφέροντσι, ôn& jçToCustaflîer 

Satisfaction In d ex το onob μ ετρ ά ειτη ν ικανοποίηση των πελοτών και το "M ystery Motorist" 

("μυστικός επισκέπτης") το onob μετράει το επίπεδο των υπηρεσιών αυτό κάθε αυτό- 

Το  προσωπικό εργάζεται με βάρδυες και δρσστηριαποεΓται σ ε τρ εις κυριώ ς χώ ρους: π ςα ντίφ ς, 

το πληντήριο-λιπαντήριο και την αίθουσα. Υπάχρουν και υπάλληλοι οι οποίοι εργάζονται γενβςά 

στην πλατφόρμα, δηλαδή και στα σληντήρισ-λιηαντήρια και σα ς αντλίες ανάλογα ρ ε τ ις 

ανάγκες που υπάρχουν. Επ οης υπάρχουν υπάλληλοι που εργάζονται αντίΕΠΒίχα και στην 

αίθουσα κατ έξω . Γενικά υπάρχει ένας βαθμός εξειδ ίκευσης σλλά ταυτόχρονα υπόρχ&® ® η 

γνώση όλων τω ν δραστηριοτήτων του πρατηρίου ώ στεκυρ ίω ς να μπορούν να κάμπ τουν 

ανάγκες που μπορεί να πρσκύφουν κάτω οπό ειδ ικές συνθήκες (π  .χ . οπουσία υπαλλήλουλόγω  

ασθένειας ή ξαφνικός υπερβολικός φόρτοςεργασώ ς σ ε κάποιο χώρο του π ρα τηρ«υ). Αυτά ισχύει 

κοι για την διεύθυνση του πρατηρίου που είνα ι καλό εκπαιδευμένη τόσο γιο  να μπ ορείνα  

καλύπτει ανάγκες που παρουσιάζονται, όσο και για να έχει την απαραίτητη γνώση ώστε να 

μπορεί νο επ ιβλέπει τις διαδικασίες κα ι π ς υπηρεσίες  που προσφέρσντοι.

Από το 1998 κοι μετά άρχισε να εφαρμόζεται πιλοτικό το πρόγραμμα Sales Com petenciesProject. 

Στα πρόγραμμα αυτό, αφού έγινε μια μελέτη για την διάγνωση τω νδεξιστήτω ν που χρειάζονται οι 

υπάλληλοι του πρατηρίου για να είναι επιτυχημένοι στην δουλειά τους, αποφασίστηκοντα προφιλ 

των θέσεων εργασίας του πρατηρίου, μ ε βάση μια δωδεκαβόθμια κλίμακα στην σπρία 

αναπτύσσονται αυτές οι δεξιότητες. Επιπλέον σχεδιάστηκε ένα εργαλείο αυτοονάπτυξης (ro S h e ll 

CV) με βάση το onob όλοι ο ι υπάλληλοι του πρατηρίου (κο ι τηςδιεύθυνσης) μπορούν νο μάθουν 

για τ ις  δεξιότητες που χικιάζΕτα ι να έχουν, μπορούν να δούνε ma είνα ι τα ιδανικά προφίλ της 

κάθε θέσης κα ι να πάρουν κ σ ι κάποιες « ιδ έες για δράση» με βάση τ ις οποίες μπορούν να 

αναπτύξουν α υτές τ ις  δεξιότ ητες ώ στε νσ πλησιάσουν στο προφίλ της επόμενης θέσης-κατ να 

είνα ι υποφηφκ» γιο αυτή στο επόμενο κέντρο Αξολσγησης & Ανάπτυξης Κάθε υπάλληλος που 

χρησιμοποιεί αυτό τσ  εργαλεία θέτει τουςπρασω πικαύςτουτπόχσυςκσι κάνει το προσωπικό τρυ 

πλάνο ανάπτυξης Παράλληλα- βελτιώ θηκε ο  τρόπος επ ιλογής τη ς  διευθυντικής, αμάδας των 

πρατήριών με την χρήση κέντρων αξιολόγησης τα onob  περιλάμβαναν τεστ δεξιοτήτω ν, 

επαγγελμαπκής προσωπικότητας ομαδικών- ασκήσεω ν, κατ συνεντεΰξεω ν μ ε  σενάρια .. Τ έλη ς 

φ έτος έγινε και αναπροσαρμογή των μισθών των υπαλλήλων και τώρα θεωρούνται π ιο 

ανταγωνιστικοί με βάση τσ  Salary Su rveys t o u  Th e  H ay Group και της K fW à γκτ τσ 2001.

Κάθε χρόνο γίνεται ένα opinion su rvey σ ε  όλο το  προσωπικό τη ς Ευρω παϊκής Ο ργάνω σηςτης 

Shell (τη ς SEO P) στην onob ανήκει η  Shell H e llas, στο onob συμμετέχουν και οιυπάλληλοιστην 

διεύθυνση των πρατηρίων. Την έρευνα αυτή διεξάγει η εταιρεία In ternational Survey Research.
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Επιπλέον φέτος ξεκίνησε και η έρευνα με το Site People Index το οποίο χορηγείται σε δείγμα 

προσωπικού πρατηρίων ιδιολεπουργούμενων και συνεργατών και μετράει το βαθμό ικανοποίησης 

από την εργασία και την αφοσίωση του προσωπικού πρατηρίων. Την ευθύνη της έρευνας έχει η 

ΝΕΟ W orkGroup που είναι ένα Διεθνές Γραφείο Έρευνας και Παροχής Συμβουλών και έχετνα 

επιδείξει μέχρι σήμερα ένα ιστορικό επιτυχούς συνεργασίας με τη Shell (είναι το Γραφείο τκ>υ 

διεξάγει και το ερευνητικό πρόγραμμα Δείκτης Ικανοποίησης Πελατών). Το  πρόβλημα με τα 

οπστελέαμστα των ερευνών αυτών είναι όττ δεν δίνονται σε επαρκές δείγμα στο προσωπικό των 

ιδιολειτουργαύμενων πρατηρίων για να διεξάγουμε ξεχωριστά συμπεράσματα για αυτό. Το  20Θ1 

έγινε μια προσπάθεια για να αναλυθούν ποιοτικά τα αποτελέσματα του Shell People Survey και 

ανατέθηκε σε εταιρεία συμβούλων (την Synolic) να εμβαθύνει σε Focus Groups περκίσότερο στα 

αποτελέσματα του Survey. Εκεί μια από τις ομάδες ήταν από την διεύθυνση των 

ιδιολεπουργούμενων πρατηρίων και έτσι έχουμε μιο εικόνα γιατα ειδικό θέματα που απασχολούν 

το  προσωπικά αυτό. Δεν έχουμε όμως εικόνα από τους υπαλλήλους των πρατήριών.

Στην παρούσα μελέτη θα εξετάσουμε την σχέση δημογραφικών στοιχείων του προσωπικού τφν 

πρατηρίων με την αποχώρηση και θα παρουσιάσουμε καποια στοιχεία για την κινητικότητα στις 

θέσεις των διευθυντών των πρσχηρίων.

Η κινητικότητα στις διευθυντικές θέσεις

Μετά την εφαρμογή του Sales Com petencies Project έχει παρατηρηθεί μια σημαντική μείωση στις 

οικειοθελείς αποχωρήσεις στις διευθυντικές θέσεςτ
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Από τα focus groups140,  ένα στοιχείο που πρέπει ειδικότερα να σχολιασθεί είναι σττ αποτελεί 

εμφ ανές σημεία παρατήρησης, το σπ  σχεδόν- όλοι -ακόμη και αστοί ποσ φαινομενικό 

αποστασιοποιούνται- έχουν υψηλό βαθμό αφοσίωσης και "betongtngness" στην She8. Τήν 

θεω ρούν καλή εταιρεία που τους παρέχει σ ίγο υρ η , « n o n  σέβετατ την αξιοπρέπεη ταυ ατοραμ/ 

εργαφμένου-Το «κλίμα» στο οποίο δϊεξτχθησαν οι εργασίες ήταν εξαιρετικά θετικό κα ιη  &όθεση 

των ατόμων που συμμετείχαν στη διαδικασία εμφανώς θετική. Ακόμη και στιςπεριπτώ σεις όπου 

κόποια σχόλια δκπυπώθησαν μ ε ιδιαίτερη έμφαση ήταν σα φ ές άτι υπήρχε καλή προαίρεση και 

ειλικρινές ενδιαφέρον για αποτελέσματα. Γενικά μπορούμε να πούμε ότι οι άνθρωποι της Shell 

χαρακτηρίσθηκαν από παρρησία και ελεύ θ ερ η  στις απόψεις τους. Το  γεγονός αυτό μπορεί να 

ερμηνευθεί και σαν σωστή επαγγελματική στάση και πραγματικό ενδιαφέρον για το  όσα 

συμβαίνουν. Αποδέχθηκαν χωρίς καχυποψία και δισταγμούς το ότι δεν θα γίνςι αναφορά σε 

άτομα αλλά α ε απόψεις και θ έσ εις και το  άτι η  συζήτηση θα παραμείνει εμπιστευτική.

Η μεθοδολογία που ακολουθήθηκε ήταν η εξή ς:

3- Ερώτηση υπό μορφή δήλω σης

2 . Διερεύνηση και διαλεύκανση απόψεων

3 . Σχολιασμός

4 . Συλλογή πρστεινομένων εισηγήσεω ν/ ενεργειώ ν

H « προβολή» των ερωτήσεων έγινε με συγκεκριμένο τρόπο, έτσι ώ στε να δημιουργείτακπαδιακά 

και προα&υπκά διάθεση συμμετο^ ίς. και ανέσεω ς στη συμμετοχή ατη διαδικασία. Έτστ η σεφά 

που ακολουθήθηκε ήτσν : I .  G eneral, ^ Innovation , 3.D w ersfty, R e co g n itio n  & 4 . W ork-life 

balance141. Αυτή η  διαδικασία δημιούργησε αξιοσημείω το βαθμό συμμετοχής ενώ ταυτόχρονα 

διασφάλιζε -μ ε ενδεχόμενες επικαλύψ εις σε παραλλαγμένη μορφή- τη διερεύνηση ταυτόσημων 

απόψεων.

Οι αποκρίσεις υπήρξαν χαμηκτηρισπκές του συγκεκριμένου έργου και των καθηκόντων κάθε 

ομάδας. Έ τσ ι, τα άτομα που εργάζονται σ ε πρατήρια προβάλλουν τελείω ς πρακτικό θέματα trau 

έχουν άμεση σ χέσ η -κα ι καταλήγουν- μ ε την παροχή υπηρεσιώ ν προς τους πελάτες- 

Σαν γενική παρατήρηση, στο σύνολο τους ο ι μετέχοντες εξέφρασαν -συγκεκαλυμρένο ή 

απερίφραστα- την άποψη σπ το σύστημα και η οργάνωση της εταιρείας αποτελεί το ουσίασοκό 

και μεγάλο πρόβλημα -γ ι' αυτούς τους ίδ ιους οπν άτομα και εργαζόμενους αλλά και γ η  τα 

αποτελέσματα που προκύπτουν- και ότι εάν δεν γίνουν αλλαγές δομικές δεν πρόκειται ya  

προκόψουν πραγματικά ποιοτικά αποτελέσματα. Μερικό από τα  σημαντικότερασημεία που 

απέδωσε η συζήτηση είναι τα ακόλουθα:

140 Τα  στοιχεία που παρουσιάζονται είναι από την έκθεση που συνέταξε η εταιρεία Synolic® - 
Business Developm ent System s Ltd  που ανέλαβε την διεξαγωγή των focus groups.
141 Είναι τα θέματα που προέκυψαν από το Shelf People Survey 2001.
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*  Πολλοί δεν γνωρίζονται καν μεταξύ τους σαν άτομα και σαν συνάδελφοι. Αυτό δυσκολεύει 

τησυνεμγαοια

*  Η στρατηγική δεν φτάνει σ ' όλους για άλα τα θέματα (κάποια θέματα επικαινω νοόνται- 

δκκρορετκό σε διαφορετικά επίπεδοί. (η ·Χ · πολύ λίγοι -κα ι αυτό με ερωτηματικό- δήλωσαν 

όττ είναι ενήμεροι για ολόκληρη την «εικόνα»)

*  δεν ονα ι ικανοποιητική η επικοινωνία.

Λ Υπάρχει έδαφος για βελτίωση

*  Δεν γνωρίζουν ον κάττ είναι σημαντικό ή  έχει οξία (π .χ . τους ζητούν να κάνουν άμεσα κάτι και 

& ιτγνωρίζσυνπου θσ καταλήξετ,ή πεπκπώ σειςθσέχειανδεν γίνει ικανοποιητικά. 

Προφανώς ο  εντολέας δεν έχει χρόνο ή διάθεση για να δώσει εξηγήσεις σχετικά με τη 

σκοπιμότητα της εργασίας)

*  Δεν αισθάνονται όσ παίρνουν μέρος στη λήφηαποφάσεω ν (π χ . τους λένε να κάνουν 

πράγματα για τα οποία δεν τους έχουν ρωτήσει πριν και τα πράγματα αυτάμπαρεί να μην 

έχουν εφαρμογή ή να μπορούσαν να γίνουν μεδιαφορετικό τρόπο και να φέρουν καλύτερα 

αποτελέσματα)

■ Δεν γνωρίζουν στα πρατήρια τη «μεγάλη» εικόνα (S h e ll), γνωρίζουν τι αναμένεται από 

αυτούς (π .χ . ξέρουμε μόνα τα νούμερα και α ς προω θήσεις- ξέρουμε γιο το πρατήριο μα ς-  

δεν ξέρουμε τη διαχρονική παλτπκή της εταιρείας -  δεν ξέρουμε ή  θέλει να κάνει τελικό με τα 

CoCos, σήμερα άλλα — αύριο άλλα}

■ Δεν υπάρχει άμεση αναγνώριση (π .χ . ο ι προϊστάμενοι δεν έχουν τον χρόνο ή δεν τοθεωρούν 

απαραίτητα να αναγνωρίσουν και να επαινέσουν μια καλή εργασία)

■ Η εταιρεία γενικό είναι σε καλό επίπεδο αμοιβών. Ό μω ς εάν συγκριθεί με άλλες στην αγορά 

και λαμβάνοντας υπόψη τις απαιτήσεις της κα ι τον ρυθμό της δουλειάς δεν αμείβει καλά, 

Αυτός είνα ι και ο λόγος που φεύγουν άνθρωποι, (π .χ . αν συγκριθεί μ ε το πετρελαικόχώρο 

δεν υπάρχουν σημαντικές διαφ ορές- ίσω ς η Sh ell να είναι σε καλύτερη θέση. Αν όμως 

συγκριθεί με άλλα industries τότε σε σχέση μ ε τους ρυθμούς, τον φόρτο και το χρόνο που 

απαπετται υπολείπεται σε παροχές}.

■ Υπάρχειόΐθφσρεπκή αντίληψ ηκαι διαφορετική ανταπόκρισηστσδιάφορα τμήμστατης 

εταιρεκιςπου καταλήγει αρνητικά στο R etait^ -Y- οιρυθμοίμε τους οποίσυςανταποκρίνσνται 

και ο  βαθμός ευαισθησίας στα προβλήματα διαφέρει ανάμεσα στα διάφορα τμήματα της 

εταιρείας Οι άνθρωποι Toußetaä θα ήθελαν διαφορετικό ρυθμό και ταχύτητα ονταπόκρισης 

από τα τμήματα που πρέπει να τους δίνουν υποστήρίξ)}

*  Η εταιρεία είναι «κα λό σχολείο» -  μαθαίνεις, γ ι'α υτό  κάποιοι τη  χρησιμοποιούν σαν 

«εφαλτήριο» για να βρούνε καλύτερες εργασίες μετά 1-2 χρόνια (π .χ . άμα κάτσεις κάποιο
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διάστημα Μαθαίνεις αρκετά και μετά είναι εύκολο να πάς αλλού —όσοι έφυγαν πήγαν 

καλύτερα.-}

*■ Η εταιρεία .είναι πολύ συντηρητική (π ,χ . δεν παίρνετ πρωτοβουλίες όπως κάποιες άλλες 

εταιρείες στην αγορά και έτσι χάνουμε έδαφος -  κάποιοι άλλοι όμως επετέθησαν σ ' αυτό το 

σχόλιο λέγοντας «αυτά τα κάνουν οι μικρές και περίεργες εταιρείες, ο δικός μας πελάτης είναι 

διαφορετικός}

*  Υπαρχουγ φ ήμες ότι η ψαλίδα μισθών ανάμεσα σ ε χαμηλόβαθμους και υψηλόβαθμους είναι 

πολύ ανοικτή

*  Υπάρχει σύγχυση στα θέματα παροχών (π ,χ . ισχυρίζονται ότι δεν γνωρίζουν πλήρως και σε 

όλο το φάσμσ τα όσα ισχύουν}

* Η ευθύνη για αρνητικά απστελέσμστα^πέφιετ πάντα σταν «μικρό» (π .χ . ηεαθύνη καττρ 

φταϊζμο εύκολα μεταφέρετσι στον υηαστάμενο ενώ το μπράβο το κρατούν για τον εαυτό 

ταυς-αι πρεβστόμενσι)

■ Υπάρχει δυσκολία στην εξέλιξη {α τ περισσότεροι είνα ι νέο ι σ τις ανώ τερες θ έσ εις- άρα δεν 

υπάρχθ ορατός ορίζοντας) (π ,χ . αν δ ες την ηλικία στα ανώτατα στελέχη τότε θα καταλάβεις 

όττείναι πολύ δύσκολο να προχωρήσεις}

* Αποξενώνονται «ο ι μέσα με τους μ έσ α , φαντάσου π  γίνεται με τα πρατήρια ...» (α χ . σχόλιο 

από CöGa που περιγράφει την κατάσταση σχέσεων m a  τρήματα της εταιρείας και το 

αποτέλεσμα  που προκύπτειατσοςεκτόςτηςεταιρείας}

*  Τα  έχουμε πετ 100 φ ορές, κάνουν την πάπια. Εμ είς δεν μπορούμε, να κάνουμε τίπατεόλλο 

m a. (π .χ . σχόλιο CoCo σε ερώτηση «έχετε πει αυτά που συμβαίνουν και σας απασχολούν 

στσνΕΠ  ήάλλσαρμόδκτρ*)

■ Οιπρατηριούχοι βρίσκονται σεόθλια  κα ιά σ ιο ο η  ο ε θέματα εξρπηρέτησης-χρεισζΒντατ 

εκπαίδευση (π .χ . σχόλιο CoCo για τους υπαλλήλους νησίδαςσεάλλα μη ελεγχόμενα πρατήρια 

τω ναποίωνόμω ςηεξυιιη ρ έ ιΐ}ο ιι επηρεάζει m t τηδικήτοας εργασία}

Γ η ς  διατύπωση προτάσεων διαπιστώθηκε αδυναμία για απολύτως συγκεκριμένες και απφείς 

προτάσεις. Οι μετέχοντες στη διαδικασία προτιμούσαν να αναφέρονται σε «κλίμα» κα ι να τό 

χρω μστίΖρανμε βάση τ ις προσωπικές τσυςεμ π ειρ ίες, Παρά τ ο  ό α  γινόταν συνεχώ ς προτροπή 

«δηλαδή τι ακριβώς προτείνετε να γ ίν ει;»  δεν ήταν σ ε θέση νο ανταποκριθούν ολοκληρωμένα και 

με σαφήνεια. Γ< αυτό το λόγο και γ α  καλύτερη αποτύπωση της κατάστασης τα κυριστερα 

σχόλα/ προτάσεις αναφέρονται όπως ειπώθηκαν:

*  Να γίνονται συναντήσεις σε  τακτά χρονικό διαστήματα (κάθε 6 μήνες)

*  Να δημιουργηθεί ένα εκπαιδευτικό κέντρο -που να εκπαιδεύονται (en try & refresher courses) 

το προσωπικό των πρατηρίων
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♦ Η επιλογή να αποτελεί φροντίδα κα ι των αρμοδίων του πρατηρίου κα ι όχι μόνο της IS S -τ ο  

επίπεδστω ν υπαλλήλων ποβτουςπτέλνουν δενείνα ι ικαναποιητ*ό

♦= «Να μάθουν να αχούνε» -το  α τ ε λ έ ς  της εταιρείας τους δίνουν μόνον «σφαλιάρες»

♦ Ν σγίνεπ » δημσσιοςέπαινσςκ^αν(τριώ ριση<έατω  μ ε Em ail)

♦ Να μηντουςκοινοποιούν ξαφνικές αποφάσεις μσνονγιοεφ ορμογή

♦ Ν ουπάρξεισύστημα για replacem ent ώ στε να μπορούν να παίρνουν τις άδειες τους

♦ Πρέπει να απλουατευτούνοι διαδικασίες

»  Να εξαλειφ θεί η δυσπιστία στα πρόσωπο τους γτο χάπο» θέματα που είναι τυπικά. Να 

εξυπηρετείται η ουσία και όχι μάνστο τυπικά μέρσςίμικροελλείμστα κλπ )

♦- Στο  τεχνικό τμήμα να σηκώνουν το τηλέφω νο -  αδυνατούν να επικοινωνήσουν μαστούς -  

να υπάρχει γρήγορος βαθμός ανταπόκρισης

♦ Να γίνουν ομάδες και να συζητούν p o Ç o Eg u icte l· d teaESion -  να βρίσκονται κο ι νά 

συζητούν/ εκθέτουν καταστάσεις που αντιμετώπισαν οι ίδιοι και η εμπειρία τους μπορεί να 

είνα ι χρήσιμη σ ε  άλλουησυναδέλφσυς τους

»  Μπορούν ναυπάρχουν κάποιες κοινές εκδηλώ σεις του προσωπικού των πρατηρίων με τα 

στελέχη της ετα ιρ εία ς- αυτό θοτονώ σει το ηθικά κα ι θα δημιουργήσει καλόκλίμσ

♦ Να έχουν μεγαλύτερη εξουσία οι site  m anagers και να τους ρωτούν από την εταιρεία αν 

πρόκειται να πορθεί κάποια απόφαση που τους αψορά και την οποία θα κληθούν αργότερα να 

υλοποιήσουν  ο ι ίδιοι

»  No υπάρξει ταυτότητα σπ ς παροχές της εταιρείας (αλλού ο καφ ές χρεώ νεται και άλλου σ χ ι) 

»  Ν ομήν υπάρχουν άσχετοι υπάλληλοι σ ε  κα ίριες θ έσ εις που είναι εμφ ανές ά π δ εν  μπορούν να 

αντσποκριθοΰν-στα καθήκσντστουη

»  Νοσυνεργάζρνται οι category m anagers μ ε το μαγαζιά και μην παίρνουν μόνοι τους 

αποφάσεις

♦- Να γίνεται από την εταιρεία έλεγχος των d u ster m anagers στο κατά πόσο είναι επαρκείς και 

κάνουν σωστά τη δο υλειστους

♦ No γίνει ανοβάθμισητω ν s ite  m anagers (επ ιλογή πρεΒοντων^επιλογπ προσω πικού,ίκσλυση 

προσωπικού, συμμετοχή στη λήψη οποφάσεων σ ε prom otion, προτάσεις για prom otion)

« Ο ι αμοιβές να είνα ι ανόλογεςμε τσ  προσφερόμενο έργο κσι σύμφωνα με τις ευθύνες που

Q0DOV

♦ Τα  bonuses να ανακοινώνονται έγκαιρα και να μην διαφρίνετσι μία τάση «μαγειρέματοςτου 

αποτελέσματος» όπως καιοποφ υγήςγκιτηναπονσμήτΌ υ

♦ Να μην υπάρχει μόνο ένας προϊστάμενος στο site  και 12 στελέχη της εταιρείας που τον

ελέγχουν:

Νο γίνει ευαοθητοποίηση του εσω τερικού υπαλλήλου της εταιρείας στα προβλήματα κα ιη ς 

αγωνίεητων πρατηρίων.
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Η κινητικότητα των υπαλλήλων

Σε μια μελέτη των χαρακτηριστικών των 841 υπάλληλων που πέρασαν από τα ιδιολεσουργούμενα 

πρατήρια από το 1997 έως τον Σεπτέμβρη του 2000 βρέθηκαν τα εξής:

ΗΛΙΚΙΑ
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Î8-25 454 53,98 53,98 53,98
26-30 199 23,66 23,66 77,65
31-37 95 11.30 11,30 88,94
38+ 93 11,06 11,06 100,00
Total 841 100 100

S ΦΥΛΑΟ
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

ΑΝΤΡΕΣ 626,00 74,44 74,4351962 74,4351962
ΓΎΝΑ1ΚΕΣΓ 215,00 25,56 25,5648038 ÎOO
ΣΥΝΟΛΟ 841,00 100,00 100
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ΚΑΓΓΑΣΤΑΣΗΑΓΓΑΣΧΟΛΟΥΜΕΝΟΥ
Frequency Percent Valid

Percent
Cumulative Percent

ΕΡΓΑΖΕΤΑΙ 327 58,88 35,88 33,88
[ΑΠΟΛΥΘΗΚΕ 12« 15,22 15,22 54.10
[ΑΠΟΧΩΡΗΣΕ" 371 44,11 44,11 9822
[ΔΕΝTN DFJZQYWE AN ΑΠΟΛΥΘΗΚΕ Ή AN ΑΠΟΧΏΡΗΣΕ 15 1,78 1,78 108
[σύνολο 841 100 108



Confidential'

Ο ΙΚΟ ΓΕΝ ΕΙΑ ΚΗ  ΚΑ ΤΑ ΣΤΑ ΣΗ
Frequency P ercen t Valid Percent CumulatB/e Percent^

ΑΓΑΜΟΣ 684,00 8 t,3 3 81,33 81 ,33
ΕΓΓΑΜ Ο Σ 120,00 14,27 1 4 2 7 9 5 8 0
ΔΙΑΖΕΥΓΜ ΕΝ Ο Σ 4 ,00 0 ,4 8 0,48 96,08
ΕΓΑΜΜΟΣΓΜΕ ΠΑΙΔΙΑ 33,00 3 9 2 3,92 to o
ΣΥΝΟΛΟ 841 100,00 100

ΟΙΚΟΓΕΝΕΙΑΚΗ ΚΑΤΑΣΤΑΣΗ
3,92-τ 

0.40 η

81,33

□  ΑΓΑΜΟΣ Π ΕΓΓΑΜΟΣ
□  ΔΙΑΖΕΥΓΜΕΝΟΣ ΓΙΕΓΑΜΜΟΣ ΜΕ ΠΑΙΔΙΑ

ΕΚ Π Α ΙΔ ΕΥη Κ Ο ΕΓΉ Π ΕΔ Ό
Frequency Percent Valid Percent Cum u lative Percent

ΔΗΜ ΟΤΙΚΟ 151,00 17,95 17,95 17,95
ΓΥΜ ΝΑΣΙΟ 88,00 ΙΟ ,46 10,46 28,42
ΛΥΚΕΙΟ 585 ,00 69, 56 69 ,56 9 7 9 8  ;
TEf/AEI 17,00 2 ,02 2 ,02 10ff
ΣΥΝΟΛΟ 841 10Q 100
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ΕΚΠΑΙΔΕ ΥΤΙΚΟ £  ΓΗΠΕΔΟ

α  Δ Η Μ Ο Τ ΙΚ Ο  

D  Γ Υ Μ Ν Α Σ ΙΟ

□  ΛΥΚΕΙΟ

□  T E I/ A E i

ΔΙΑΡΚΗΑ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ
fÖTW4EI Frequency p a rra n f rt^ vC t Fl VaM Percent Cumulative Percent
Q S 425 51,01 51,01 51,01
7-Τ2 « 9 17,72 17,72 68,73
t3 - ie m 12,54 12;54' 81,57
1&24 77 ■9,16 90,73
25+ 75 9,27 927 100
ΣΥΝΟΛΟ 541 100 100
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Δ ΙΑ ΡΚ Ε ΙΑ  Α Π Α Σ Χ Ο Λ Κ Σ Η Χ {« 4 ΐήν£ς)

□ΔΙΑΡΚΕΙΑ
ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ
< σ ΐ μ ή ν ε ς )

_____ - ______ _____1_____________________

0 - 6  7 - 1 2  1 3 -  1 9 -  2 5  +

1 8  2 4

1 ΘΕΣΗ ΑΠΑΣΧΟΛΗΣΗΣ"
Frequency Percent VafatPerceut CumulativaPerceot

ΛΝΤΆΕΣ 497 : 59, HF 59,10 59,10
ΑΙΘΟΥΣΑ 199 23,66 23,66 82,76
ΠΛΥΝΤΗΡΙΟ 78" 9,27 9,27 92,06
ΠΛΑΤΦΟΡΜΑ 32 3,80 660 9564 :
ΑΙΘΟΥΣΑ
ΠΛΑΤΦΌΡΜΑ

35 -4,16 4-, 16 100

ΣΥΝΟΛΟ Β4Τ too too
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Από την μελέτη των συσχετίσεων μεταξύ αυτών των μεταβλητών βρέθηκε ότι οι μεταβλητές 

κατάσταση απασχολούμενων και θέση απασχόλησης είναι εξαρτημένες. Αντίθετο δεν βρέθηκαν 

στατιστικά σημαντικές συσχετίσεις μεταξύ της κατάστασης απασχολούμενων και το φόλα, την 

ηλικία, την διάρκεια απασχόλησης το εκπαιδευτικό επίπεδο, την οικογενειακή κστάσταση-και την 

απασχόληση στην Αθήνα ή την επαρχία. Επίσης δεν βρέθηκαν στατιστικά σημαντικέςσυσχετίσξίς 

μεταξύ τηςδιαρκειας απασχόλησης και του φύλου, του εκπαιδευτικού επιπέδου, της ηλικίας της 

οικογενειακής κατάστασης της θέσης απασχόλησης και της απασχόλησης σε Αθήνα ή επαρχία.

Συμπεράσματα

Παρά τις μελέτες που παρουσιάστηκαν στην ανασκόπηση της βιβλιογραφίας όπου φαίνεται να 

υπάρχει σχέση μεταξύ της κινητικότητας υπαλλήλων καιτων δημογραφιών χαρακτηριστικών και 

μεταβλητών που σχετίζονται με την αγορά εργασίας (ΑθήναΈπαρχία), στην συγκεκριμένη 

περίπτωση δεν συμβαίνει κάτι τέτο ια  Παράλληλα και η  διάρκεια απασχόλησης που έχει 

συσχετιστεί επίσης με δημογροφικά στοιχεία και μεταβλητές που σχετίζονται με την αγορά 

εργασίας επίσης στην συγκεκριμένη περίπτωση δεν εμφάνισε συσχέτιση. Τα αποτελέσματα αυτά
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μας οδηγούν στην υπόθεση της απόδοσης της υψηλής κινητικότητας σ ε  παράγοντες που 

σχετίζονται με τον οργανισμό.

Φυσικά στην παρούσα μελέτη δεν ήταν δυνατόν να έχουμε στοιχείο για τ ις μεταβλητές aou 

σχετίζονται μ ε τον οργανισμό για τα προσωπικό των πρατηρίων, αφσό στσ<Ηΐστελεσματσ tçov 

ερευνώ ν που κάνει η εταιρεία δεν μπορεί να  διακριθεί η  συνεισφορά του προσωπικού οστού. 

Επιπλέον θο ήταν άτοπο να συζητηθούν ο ι μεταβλητές αυτές με την ερευνήτρα σ ε προσω πκές 

συνεντεύξεις, όπως είχε αρχικά σ ο δ ια σ τεί, δεδομένης της αχέαης που συνδέει πλέον τους 

ερω τόμενους με την ερευνήτρια1®. θα πρέπει λοιπόν να γίνει κάποια ανώνυμη έρευνα στο 

προσωπικά των πρατηρίων για την διερεόνηση των μεταβλητών αυτώ ν, μ ε τρόπο που να 

μπορούν να διακριθούν τα αποτελέσματα της για την συγκεκριμένη ομάδα.

Από την άλλη, για τ ις διευθυντικές θέοεις υπάρχει μια  ενθαρρυντική μείωση στις αποχωρήσεις 

μετά την εφαρμογή του προγράματος S a le s Com petencies P ro ject. Θεωρητικά το πρόγραμμα 

αυτό σχετίζεται μ ε την παροχή κινήτρων στο προσωπικό, με την παροχή εκπαίδευσης :κρι 

προοπτικών εξέλιξης, με την αίσθηση fa irn ess που υπάρχει εφόσον οι διαδικασίες είναι κοινέςγια 

όλους τους υπαλλήλους και γίνονται μ ε  διαφάνεια. Επ ιπλέον, υποστηρίζει ακόμα ένα  αημακπκρ 

σημείο που αφορά τις στρατηγικές αντιμετώ πισης της κινητικότητας, και δεν είναι άλλο οπό την 

βελτίωση των προσλήψεων του προσωπικού.

Τσ  αποτελέσματα των focus groups δίνουν και αυτά κόπο» ενθαρρυντικά αποτελέσματα. Σε αυτό 

συγκαταλέγονται σ  υψηλός βαθμός αφοσίωσης τω ν υπαλλήλω ν,, το ενδιαφέρον τους γ »  την 

εταιρεία και η επαγγελματική τους αντιμετώ πιση, κοθώ ς,επίσης και το γεγονός όπ βλέπουν τα 

προβλήματα ως περιοχές όπου υπάρχουν περιθώρια βελτίω σης.

Φυσικό ττρσεκυφσν και σημεία όπου χρειάζεται προσοχή. Σ ε  αυτά τα  σημαντικότερα η 

οργάνωση της εταιρείας, το γεγονός ό τι ο ι προϊστάμενο» δεν .ασχολούνται όσο θα έπρεπε μ ε τους 

ανθρώπους το υς και προβλήματα στην εσω τερική επικοινωνία.

142 Η ερευνήτρ» εργάζεται στ© τμήμα προσωπικού του Ο μίλου και είναι Υπεύθυνη Προσλήψεων 
και Εκπαίδευσης του Προσωπικού.
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