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Σύνοψη 
 

Η παρούσα διπλωµατική εργασία δηµιουργήθηκε µε στόχο την αναγνώριση και 

αρχική καταγραφή των προβληµάτων γνώσης των ελληνικών ναυπηγείων Σύρου και 

Ελευσίνας, που θα βοηθήσει στην επίλυση τους. Βασική της παράµετρος είναι µια λύση 

που θα διατηρηθεί εσωτερικά και µόνιµα στο ναυπηγείο και θα χρησιµεύσει στο µέλλον 

σαν εργαλείο για την εξέλιξη των ναυπηγείων. 

 

Γίνεται αναφορά στην παγκόσµια κατάσταση που έχει οδηγήσει σε πολλά 

προβλήµατα, σε όλους τους τοµείς της ζωής µας. Ένα από αυτά είναι και η έλλειψη 

γνώσης. Η παγκόσµια κατάσταση που περιγράφεται είναι η σταδιακή γήρανση του 

παγκόσµιου πληθυσµού, που έχει ως επακόλουθο και τη γήρανση του εργατικού 

δυναµικού.  

 

Το εργατικό δυναµικό είναι ήδη µεγάλο σε ηλικία και πρόκειται ο µέσος όρος 

ηλικίας να αυξηθεί όσο περνούν τα χρόνια, λόγω της υπογεννητικότητας και της 

αύξησης του µέσου όρου ηλικίας θνησιµότητας. Αυτό το γερασµένο εργατικό δυναµικό 

συνοδεύει η νέα γενιά, που αποτελεί µικρή πηγή νέων εργαζοµένων. Τα δύο αυτά 

συστατικά αποτελούν ένα εκρηκτικό µείγµα για τις επιχειρήσεις. Μίγµα που είναι 

έτοιµο να πυροδοτηθεί µε τροµακτικές συνέπειες. 

 

Το εργατικό δυναµικό που είναι µεγάλης ηλικίας έχει συσσωρεύσει πολλές 

γνώσεις που δεν είναι δυνατόν να αποκτήσουν οι νέοι εργαζόµενοι. Τόσο λόγω της 

µικρής τους ηλικίας που συνεπάγεται και µικρή εµπειρία εργατική, αλλά και λόγω του 

µειωµένου αριθµού τους που θα πρέπει να απορροφήσει τις ίδιες δεξιότητες, 

δυνατότητες και κυρίως γνώσεις ώστε να είναι εφικτή η πρόοδος και η εξέλιξη της 

κοινωνίας αλλά και των επιχειρήσεων. 

 

Είναι πολλαπλά τα στοιχεία τα οποία καταδεικνύουν πως η κατάσταση αυτή 

συνεχώς δυσχεραίνει. Η αντιµετώπιση έως σήµερα είναι µικρή έως ανύπαρκτη. Πρέπει 

να δράσουν όλες οι εταιρείες για να διαφυλάξουν όσο γίνεται τις γνώσεις που είναι 

απαραίτητες για την σωστή και παραγωγική δράση τους. Βασικός στόχος τους πρέπει 

να είναι οι εµπειρικές γνώσεις που είναι δύσκολο να αποκτηθούν. 

 

Το ερωτηµατολόγιο που προετοιµάσθηκε για χρήση των ναυπηγείων 

περιλαµβάνει διάφορες ενότητες. Βασικές παράµετροι του είναι οι δραστηριότητες των 

διαφόρων κόµβων του ναυπηγείου, οι γνώσεις που χρειάζονται για τις δραστηριότητες 

αυτές και οι αλληλεπιδράσεις των κόµβων µεταξύ τους για την περάτωση των 

δραστηριοτήτων. Ο χρήστης του ερωτηµατολογίου καλείται να δώσει απαντήσεις σε 

διάφορα ερωτήµατα που καλύπτουν τα παραπάνω, ώστε να µπορεί το ναυπηγείο να 

αξιολογήσει ποιες δραστηριότητές του πρόκειται να παρουσιάσουν πρόβληµα λόγω 

έλλειψης γνώσεων. Πρόβληµα στο οποίο θα γνωρίζει πλέον την πηγή το ναυπηγείο. Ο 

χρήστης ακόµη δίνει πληροφορίες για τον κάτοχο και την κρισιµότητα των γνώσεων, 

και για εναλλακτικές πηγές των γνώσεων. 

 

Παράλληλα µε την συµπλήρωση των γνώσεων, ο χρήστης συµµετέχει σε µια 

διαδικασία καταγραφής των δραστηριοτήτων και των αλληλεπιδράσεων των τµηµάτων 
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που µπορούν να παράγουν πολλά στοιχεία για τη λειτουργία του ναυπηγείου. Στοιχεία 

που µπορούν να δώσουν λύση σε διάφορα προβλήµατα της παραγωγικής διαδικασίας. 

 

Στην συνέχεια γίνεται στατιστική µελέτη των αποτελεσµάτων από τις 

συνεντεύξεις που πραγµατοποιήθηκαν στα δύο ναυπηγεία και λήψη αποτελεσµάτων, 

που χαρακτηρίζουν το δείγµα και όχι το σύνολο των δύο ναυπηγείων. Τα αποτελέσµατα 

πάντως είναι χαρακτηριστικά των παγκόσµιων προβλέψεων, αλλά και των δικών µας 

ανησυχιών.  

 

Είναι εµφανή τα προβλήµατα που τα ναυπηγεία θα αντιµετωπίζουν σύντοµα 

λόγω της απώλειας γνώσεων, που συντελείται και συνεχίζεται µε ταχείς ρυθµούς. Οι 

γνώσεις οι οποίες χάνονται κυρίως είναι βασικές και το µεγαλύτερο ποσοστό αυτών 

είναι µηχανολογικές – τεχνικές και αφορούν διεργασίες στα παραγωγικά τµήµατα του 

ναυπηγείου, τα οποία είναι παράλληλα και τα πλέον προσοδοφόρα.  

 

Έπειτα αναλύονται όλοι οι παράµετροι που εντοπίζονται από τις συνεντεύξεις 

που πραγµατοποιήθηκαν και καταδεικνύονται τα σηµεία στα οποία υπάρχει άµεσο 

πρόβληµα.  

 

Τέλος προτείνονται τρόποι δράσης για να δοθούν λύσεις που θα επιφέρουν 

άµεσο και θετικό αποτέλεσµα στα προβλήµατα των ναυπηγείων µε την απώλεια των 

γνώσεων. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 6 

Κατάλογος Σχηµάτων 

 

1. Εικόνα 1. Κεντρική σελίδα του ερωτηµατολογίου (∆ήλωση Στοιχείων) 48 

2. Εικόνα 2. Επιλογή δραστηριότητας      49 

3. Εικόνα 3. Πεδίο δήλωσης γνώσης      51 

4. Εικόνα 4. Πεδίο δήλωσης ειδικοτήτων     53 

5. Εικόνα 5. Πεδίο δήλωσης παροχής πληροφοριών    55 

6. Εικόνα 6. Πεδίο δήλωσης λήψης πληροφοριών    57 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 7 

Κατάλογος Πινάκων 

 

1. Πίνακας 1: ∆ραστηριότητες       59 

2. Πίνακας 2: Κατηγορίες ∆ραστηριοτήτων     61 

3. Πίνακας 3: Κατηγορίες Ειδικοτήτων      62 

4. Πίνακας 4: Κατηγορίες Ειδικοτήτων µε βάση τον τοµέα σπουδών  64 

5. Πίνακας 5: Κατηγορίες Ειδικοτήτων µε βάση τον τίτλο σπουδών  65 

6. Πίνακας 6: Κατάλογος Γνώσεων      66 

7. Πίνακας 7: Κατάλογος Κατηγοριών Γνώσεων    70 

8. Πίνακας 8: Πλήθος Αποτελεσµάτων Γνώσεων    71 

9. Πίνακας 9: Ποσοστά Γνώσεων      71 

10. Πίνακας 10: Κατανοµή Γνώσεων      72 

11. Πίνακας 11: Κατηγορίες Γνώσεων      74 

12. Πίνακας 12: Κρισιµότητα Γνώσεων      76 

13. Πίνακας 13: Απόλυτες τιµές (Πεδίο Παροχής)    77 

14. Πίνακας 14: Ποσοστά (Πεδίο Παροχής)     78 

15. Πίνακας 15: Μορφή Πληροφορίας µε Αυστηρή κατηγοριοποίηση (Πεδίο 

Παροχής)         79 

16. Πίνακας 16: Συχνότητα Επικοινωνίας (Πεδίο Παροχής)   80 

17. Πίνακας 17: Κρισιµότητα Επικοινωνίας (Πεδίο Παροχής)   80 

18. Πίνακας 18: Απόλυτες Τιµές (Πεδίο Λήψης)     82 

19. Πίνακας 19: Ποσοστά (Πεδίο Λήψης)     82 

20. Πίνακας 20: Μορφή Πληροφορίας µε Αυστηρή κατηγοριοποίηση (Πεδίο 

Λήψης)         83 

21. Πίνακας 21: Κρισιµότητα Επικοινωνίας (Πεδίο Λήψης)   84 

22. Πίνακας 22: Συχνότητα Επικοινωνίας (Πεδίο Λήψης)   85 

23. Πίνακας 23: Ρυθµός Μεταβολής πληθυσµού άνω των 65 ετών σε διάφορα 

ανεπτυγµένα κράτη        104 

24. Πίνακας 24: Ποσοστά πληθυσµού άνω των 65 ετών σε διάφορα κράτη τις 

χρονιές 1995 και 2050       107 

25. Πίνακας 25: Ποσοστά γεννητικότητας την περίοδο 1995 – 2000 στην 

Ευρωπαϊκή Ένωση        114 

26. Πίνακας 26: Εκπαιδευτικές δραστηριότητες χρήσιµες για τα ναυπηγεία 120 

 



 8 

Κατάλογος ∆ιαγραµµάτων 

 

1. Εικόνα 7. Κατανοµή ∆ραστηριοτήτων     61 

2. Εικόνα 8. Κατανοµή Ειδικοτήτων µε βάση τον τοµέα σπουδών  64 

3. Εικόνα 9. Κατανοµή Ειδικοτήτων µε βάση τον τίτλο σπουδών  65 

4. Εικόνα 10. Γνώσεις µε µεγαλύτερη συχνότητα    69 

5. Εικόνα 11. Βασικές κατηγορίες Γνώσεων     70 

6. Εικόνα 12. Κατανοµή Τύπου Γνώσεων     72 

7. Εικόνα 13. Τύπος Γνώσεων       73 

8. Εικόνα 14. Κατηγορίες Γνώσεων      75 

9. Εικόνα 15. Κρισιµότητα Γνώσεων      76 

10. Εικόνα 16. Κατανοµή Μορφής Πληροφοριών (Πεδίο Παροχής)  78 

11. Εικόνα 17. Μορφή Πληροφορίας µε Αυστηρή Κατηγοριοποίηση (Πεδίο 

Παροχής)         79 

12. Εικόνα 18. Συχνότητα επικοινωνίας (Πεδίο Παροχής)   80 

13. Εικόνα 19. Κρισιµότητα (Πεδίο Παροχής)     81 

14. Εικόνα 20. Μορφή Πληροφορίας (Πεδίο Λήψης)    83 

15. Εικόνα 21. Μορφή Πληροφορίας (Πεδίο Λήψης)    84 

16. Εικόνα 22. Κρισιµότητα (Πεδίο Λήψης)     85 

17. Εικόνα 23. Συχνότητα Επικοινωνίας (Πεδίο Λήψης)    86 

18. Εικόνα 24 Πηγές Εµπειρικής Γνώσης Ναυπηγείου    87 

19. Εικόνα 25. Κατανοµή Εµπειρικής Γνώσης     88 

20. Εικόνα 26: Ρυθµός Μεταβολής πληθυσµού άνω των 65 ετών σε διάφορα 

ανεπτυγµένα κράτη        105 

21. Εικόνα 27: Σύγκριση πληθυσµού σε διάφορες ηλικιακές οµάδες στον παγκόσµιο 

πληθυσµό         106 

22. Εικόνα 28: Ποσοστά πληθυσµού άνω των 65 ετών σε διάφορα κράτη τις χρονιές 

1995 και 2050         108 

23. Εικόνα 29: Ποσοστά πληθυσµού προς εργαζοµένους άνω των 65 ετών σε 

παγκόσµια κλίµακα        109 

24. Εικόνα 30: Εργατικό ∆υναµικό Η.Π.Α. σε ηλικιακές οµάδες  110 

25. Εικόνα 31: Κατάσταση Ευρωπαϊκών Κρατών    111 

26. Εικόνα 32: Αποτελέσµατα έρευνας ΕΜΤΑ στην ερώτηση για πρόβληµα 

εύρεσης προσωπικού        112 



 9 

27. Εικόνα 33: Αποτελέσµατα έρευνας SSA στην ερώτηση για το ποια τµήµατα θα 

αντιµετωπίσουν πρόβληµα από την έλλειψη δεξιοτήτων   113 

28. Εικόνα 34: Μέση ηλικία εργατικού δυναµικού ισχυρών κρατών τα έτη 2000, 

2025, 2050         115 

29. Εικόνα 35: Αποτέλεσµα Έρευνας ΙΒΜ για την αποχώρηση προσωπικού στις 

εταιρείες στην επόµενη πενταετία      116 

30. Εικόνα 36: Αποτέλεσµα Έρευνας ΙΒΜ στην ερώτηση για την αντιµετώπιση της 

γήρανσης του εργατικού δυναµικού στη στρατηγική της εταιρείας  117 

31. Εικόνα 37: Αποτελέσµατα έρευνας ΙΒΜ για την αποχώρηση εργατικού 

δυναµικού στις Η.Π.Α το 2002      118 

32. Εικόνα 38: Τρόποι επίλυσης διαφόρων εταιρειών    119 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 10 

1. Εισαγωγή 

 

Είναι ευρέως παραδεκτό ότι µια σηµαντική αλλαγή στην ηλικιακή κατανοµή 

του εργατικού δυναµικού παγκοσµίως τις τελευταίες δεκαετίες προµηνύει την απαρχή 

µιας νέας εποχής. Η εποχή αυτή δηµιουργεί µοναδικές προκλήσεις και ευκαιρίες για τη 

διαχείριση γνώσης και την παραγωγικότητα. 

 

Αυτή η τροπή λοιπόν όπως αναφέρεται και παραπάνω έχει µεγάλο αντίκτυπο 

στο ανθρώπινο δυναµικό και κυρίως στο ανθρώπινο κεφάλαιο. 

 

Με την φράση ανθρώπινο κεφάλαιο αναφερόµαστε στο απόθεµα των 

παραγωγικών δεξιοτήτων και τεχνικών γνώσεων που συνυπάρχουν στο εργατικό 

δυναµικό. 

 

Το ανθρώπινο κεφάλαιο ορίζεται από το σύνολο των επίκτητων και χρήσιµων 

δυνατοτήτων όλων των κατοίκων ή των µελών της κοινωνίας. Η απόκτηση τέτοιων 

ταλέντων, από τη ζωή του κατόχου αυτών κατά τη διάρκεια της εκπαίδευσης, της 

µελέτης ή της µαθητείας του, κοστίζει πάντα µια εξαιρετική δαπάνη, η οποία είναι ένα 

κεφάλαιο πραγµατικό και κατανοητό, τρόπον τινά, για τον ίδιο. Εκείνα τα ταλέντα, 

δεδοµένου ότι αποτελούν ένα µέρος της περιουσίας του, πλέον ανήκουν και στην 

κοινωνία στην οποία ο ίδιος ανήκει.  

 

Η βελτιωµένη επιδεξιότητα ενός εργάτη µπορεί να εξεταστεί κάτω από το ίδιο 

κάτοπτρο µε µια µηχανή ή ένα όργανο του εµπορίου που διευκολύνει και συντοµεύει 

την εργασία, και που αν και κοστίζει µια ορισµένη δαπάνη, ξεπληρώνει εκείνη την 

δαπάνη µε ένα κέρδος. 

 

∆εν είναι δυνατόν όµως η απόδοση αυτού να παραµένει σταθερή στο πέρας του 

χρόνου λόγω αλλαγών στις εργασιακές συνθήκες, αλλαγές στο εσωτερικό της εταιρείας 

ή ακόµη αλλαγές σε προσωπικό που κατέχει γνώσεις, ικανότητες και δεξιότητες που 

επηρεάζουν το ανθρώπινο κεφάλαιο. 

 

Η γνώση - δεξιότητα έχει δύο κύρια χαρακτηριστικά: 

• Είναι επεκτάσιµη και αυτοανανεώσιµη όσο ζούµε.  

• Μπορεί να µεταφέρεται και να µοιράζεται. 

 

Το ανθρώπινο κεφάλαιο λοιπόν για µια εταιρεία, είναι εξαιρετικά σηµαντικό. Ο 

βασικότερος λόγος είναι πως οι άνθρωποι φέρουν εις πέρας τις βασικότερες αποστολές 

στην αλυσίδα µιας εταιρείας. Χωρίς το ανθρώπινο κεφάλαιο καµία επιχείρηση δεν θα 



 11 

µπορούσε να είναι βιώσιµη, και όπως αναµένεται θα υπάρχει πρόβληµα στα επόµενα 

χρόνια. 

 

Οι επιχειρήσεις στα περισσότερα κράτη, κυρίως όµως σε πολλές 

αναπτυσσόµενες χώρες, αντιµετωπίζουν µια σηµαντική πρόκληση: Το µεγαλύτερο 

τµήµα του οικονοµικά ενεργού πληθυσµού θα αποσύρεται στα επόµενα πέντε έως δέκα 

έτη και η πιθανή πηγή συγκέντρωσης ταλέντου πίσω από εκείνο το µόνιµο προσωπικό 

είναι µικρότερη, λιγότερο πεπειραµένη και πιθανό να είναι ακριβότερη δυνάµει του 

περιορισµένου ανεφοδιασµού - πληθυσµού της. Αυτή η εξέλιξη θα οδηγήσει σε 

εξαιρετική σµίκρυνση του ανθρώπινου κεφαλαίου. 

 

Οι προσπάθειες να ανταποκριθούν σε αυτήν την πρόκληση έχουν παράγει 

κάποια προσωρινή ανακούφιση. Ακόµα λίγες αν όχι καθόλου βιοµηχανίες έχουν 

εξετάσει το πρόβληµα µε τέτοιο τρόπο ώστε θα παραγάγει τα µόνιµα οφέλη. Χωρίς 

πλήρως να εξετάσουν την πρόκληση εργατικών δυναµικών στα οποία αυξάνεται 

συνεχώς ο µέσος όρος ηλικίας, οι επιχειρήσεις θα βρεθούν ανίκανες να ικανοποιήσουν 

τις ανάγκες, τις προσδοκίες και τις αντιλήψεις για τους πελάτες τους. 

 

Είναι πασιφανές λοιπόν πως το ανθρώπινο κεφάλαιο είναι ένας από τους 

παράγοντες κλειδιά της παραγωγικής ανάπτυξης. Είναι εξαιρετικής σηµασίας η 

κατανόηση των αλληλεπιδράσεων ενός γερασµένου και σταδιακά µειούµενου 

εργατικού δυναµικού στην αγορά µε την αύξηση του ανθρώπινου κεφαλαίου, και ο 

εύστοχος σχεδιασµός για την ανάπτυξη του ανθρώπινου κεφαλαίου σε ένα πληθυσµό 

µε αύξηση του µέσου όρου ηλικίας. 

 

Από το παγκόσµιο αυτό φαινόµενο µε την αυξανόµενη ολοένα ηλικία του 

εργατικού δυναµικού σαφώς δεν θα µπορούσε να µην έχει επηρεαστεί και η Ελλάδα. Η 

Ελλάδα έχει ένα πολύ µικρό ποσοστό του παγκόσµιου πληθυσµού. Το γεγονός αυτό 

κάνει ακόµη µεγαλύτερα τα προβλήµατα που δηµιουργούνται από αυτή την κατάσταση. 

Ακόµη το γεγονός ότι η Ελλάδα κυρίως στηρίζεται στην βιοµηχανία της σε πολλούς 

τοµείς για να είναι µια ισχυρή χώρα φανερώνει το µέγεθος του προβλήµατος. 

 

Η Ελλάδα ως γνωστόν είναι η κορυφαία δύναµη στην παγκόσµια ναυτιλία, τις 

τελευταίες δεκαετίες και µε αυξητική τάση. Αυτή όµως η παντοδυναµία της δεν 

συνοδεύεται από µια αντίστοιχη δυναµική στον χώρο της ναυπήγησης πλοίων ή γενικά 

στο πεδίο της ναυπηγικής δραστηριότητας. 

 

Τα ελληνικά ναυπηγεία τα τελευταία χρόνια έχουν παρακµάσει. Οι λόγοι που 

έχουν οδηγήσει σε αυτή την εξέλιξη είναι λίγο έως πολύ γνωστοί.  
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Ένας πολύ βασικός λόγος, που οδήγησε στην συρρίκνωση των ελληνικών 

ναυπηγείων, είναι η έλλειψη γνώσης που µαστίζει τα ελληνικά ναυπηγεία τις τελευταίες 

δεκαετίες. Μία από τις αιτίες είναι η αθρόα φυγή των εργαζοµένων από τα ναυπηγεία. 

Η φυγή αυτή έχει πολλές µορφές. ∆εν είναι µόνο λόγω συνταξιοδότησης. Τα ελληνικά 

ναυπηγεία έχουν πραγµατοποιήσει µαζικές απολύσεις εργαζοµένων, για να καταφέρουν 

να παραµείνουν βιώσιµες επιχειρήσεις. 

 

Αυτή η κατάσταση έχει δηµιουργήσει ένα τεράστιο κενό στο ανθρώπινο 

δυναµικό των ελληνικών ναυπηγείων. Το κενό αυτό που δηµιουργήθηκε µεταξύ των 

παλαιών και νέων γενεών εργαζοµένων δεν είναι δυνατόν πλέον να καλυφθεί, αφού η 

εξέλιξη της τεχνολογίας είναι τόσο ραγδαία. 

 

Στα επόµενα όµως χρόνια που προβλέπεται αυτή η παγκόσµια συρρίκνωση του 

εργατικού δυναµικού πρέπει να ληφθούν µέτρα ώστε να µετριαστεί η κρίση στα 

ελληνικά ναυπηγεία, από αυτόν τον παράγοντα. 

 

Για να βρεθεί µια λύση για όλα τα προβλήµατα που δυσχεραίνουν την 

κατάσταση στα ελληνικά ναυπηγεία πρέπει πρώτα να πραγµατοποιηθεί διάγνωση της 

κατάστασης.  

 

Η συγκεκριµένη διπλωµατική εργασία έχει σαν σκοπό να δηµιουργήσει ένα 

εργαλείο το οποίο θα µπορέσει να αναγνωρίσει τα προβλήµατα των ναυπηγείων γύρω 

από το ανθρώπινο κεφάλαιο και να δώσει τις βάσεις για να αναγνωριστούν τα βασικά 

προβλήµατα στα ελληνικά ναυπηγεία που εµποδίζουν την οµαλή παραγωγή και 

µειώνουν την εργασιακή ικανότητα της γραµµής παραγωγής. 

 

Το εργαλείο αυτό θα είναι ένα ερωτηµατολόγιο το οποίο θα µπορεί να 

προσαρµόζεται στις ανάγκες του εκάστοτε ναυπηγείου και να είναι κατανοητό από 

όλους. Να µπορεί να αποτυπώσει όλα τα σχόλια, αλλά και να µην είναι κουραστικό ή 

απρόσιτο από τους εργαζοµένους που θα το απαντήσουν. 

 

Το ερωτηµατολόγιο αυτό εγκαταστάθηκε στα τερµατικά στην εταιρεία 

«ΝΕΩΡΙΟΝ ΝΕΑ Α.Ε. ΝΑΥΠΗΓΕΙΩΝ ΣΥΡΟΥ». Στο ερωτηµατολόγιο µπορούν να 

έχουν πρόσβαση όλοι οι εργαζόµενοι είτε χρησιµοποιώντας υπολογιστή από το γραφείο 

τους, είτε µε διάφορες συνεδρίες που θα πραγµατοποιούνται από το προσωπικό του 

ναυπηγείου που έχει αναλάβει την συγκεκριµένη εργασία. 
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2. Παρουσίαση Ναυπηγείων 

 

2.1 Ναυπηγείo Σύρου 

 

Τα ναυπηγεία της Σύρου ιδρύθηκαν το 1861 και είναι το παλαιότερο ναυπηγείο 

της Ελλάδας. Ιδιωτικοποιήθηκε το 1994 και έγινε µέλος του οµίλου Neorion Holding 

S.A., µιας εταιρείας που κατέχει ναυπηγεία τόσο στη Σύρο όσο και στην Ελευσίνα. 

 

Η ευρωπαϊκή ναυπηγική βιοµηχανία βρίσκεται σε κρίση τις τελευταίες 

δεκαετίες κυρίως λόγω της ανταγωνιστικότητας µε χώρες µικρού εργατικού κόστους 

και τα τελευταία χρόνια λόγω της µεγάλης αξίας του νοµίσµατος του Ευρώ. Στην 

Ελλάδα, επιπρόσθετες δυσκολίες δηµιουργούνται λόγω του εργατικού δυναµικού 

µεγάλης ηλικίας και των κακών εργασιακών σχέσεων. Την τελευταία εικοσαετία οι 

εργάτες που απασχολούνται σε ναυπηγεία στην ελληνική επικράτεια από 10000 

µειώθηκαν σε 3500. µόλις 400 µόνιµοι εργάτες παραµένουν στο Νεώριο της Σύρου και 

1000 στο ναυπηγείο της Ελευσίνας. Σε περιόδους που κορυφώνεται η παραγωγή, 

προσλαµβάνονται συµβασιούχοι εργάτες και το προσωπικό της Σύρου ανέρχεται σε 600 

εργάτες και στην Ελευσίνα σε 1500. Ο µέσος όρος ηλικίας των εργατών είναι υψηλός, 

πλησιάζοντας τα 50 χρόνια για όλο το προσωπικό του ναυπηγείου, µε 150 υπαλλήλους 

διοίκησης για κάθε 250 υπαλλήλους παραγωγής. Η αναλογία αυτή είναι εξαιρετικά 

µεγάλη. Και ο βασικός λόγος είναι ότι οι εργάτες παραγωγής είναι χαµηλού 

µορφωτικού επιπέδου, µε 6 έως 9 χρόνια µόρφωσης (συµπεριλαµβανοµένου του 

σχολείου). Ένας τυπικός υπάλληλος της εταιρείας µπορεί να παρουσιαστεί ως ένας 

πενηντάχρονος άνδρας εργάτης µε λίγες δεξιότητες. 

 

2.1.1 Το ναυπηγείο σε κρίση 

 

Συνεντεύξεις µε τους υπαλλήλους του ναυπηγείου πρόσφατα επιβεβαίωσαν ότι 

οι εργάτες των ναυπηγείων της Σύρου ακόµη ελπίζουν ότι θα περάσουν την υπόλοιπη 

ζωή τους σαν εργάτες στο ναυπηγείο. Στο παρελθόν αυτό ήταν µια φυσιολογική 

κατάσταση. Ήταν µια παράδοση πατέρα και γιου η εργασία στον ίδιο χώρο για όλη 

τους την καριέρα. 

 

Αγνοώντας την πρόσφατη κρίση, οι εργάτες περιµένουν ότι η εταιρεία θα τους 

διατηρήσει στην θέση τους µέχρι να συνταξιοδοτηθούν. Αρκετοί παράγοντες 

συντηρούν το κλίµα αυτό στα ναυπηγεία: το κλίµα µιας ηµι-ιδιωτικής επιχείρησης, το 

χαµηλό επίπεδο δεξιοτήτων των εργαζοµένων και το γεωγραφικό διαµέρισµα που   

ναυπηγεία. Η Σύρος είναι ένα νησί των Κυκλάδων µε αρκετά δυνατή παράδοση στη 

βιοµηχανία. Παρόλα αυτά όµως, όλες οι υπόλοιπες βιοµηχανίες που είχαν την έδρα 

τους στο νησί έχουν φύγει από το νησί. Η µόνη βιοµηχανία που παρέµεινε είναι τα 

ναυπηγεία της Σύρου. Αυτό σηµαίνει ότι οι εργάτες µε αυτό το προφίλ δεν µπορούν να 
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βρουν µια παρόµοια δουλεία, χωρίς να φύγουν από το νησί, κάτι που είναι ένα τεράστιο 

εµπόδιο για όσους θα ήθελα να αναζητήσουν νέα εργασία. Σαν αποτέλεσµα και η 

εισαγωγή εργατών είναι εξαιρετικά µικρή. 

 

2.1.2 Προσλήψεις 

 

Με δεδοµένο ότι η εταιρεία παλεύει να παραµείνει βιώσιµη σαν επιχείρηση, δεν 

γίνονται προσλήψεις µόνιµων εργατών. Το ναυπηγείο είχε παραµείνει κλειστό για 2 

χρόνια πριν την ιδιωτικοποίηση του το 1994. Όταν επαναλειτούργησε ήταν 

αναγκασµένη η νέα διεύθυνση λόγω των συµβάσεων να επαναπροσλάβει τους παλαιούς 

εργάτες του ναυπηγείου. Στο διάστηµα 1994 µε 2000, η πορεία του ναυπηγείου 

στέφθηκε από επιτυχία. Από τότε όµως κυρίως λόγω των παραγόντων που έχουν ήδη 

αναφερθεί υπήρξε µια κάµψη. Κατάφερε όµως να διατηρήσει όλους τους παλαιούς 

εργάτες, αλλά αναγκάστηκε να απολύσει όλους όσους είχαν προσληφθεί µε νέες 

συµβάσεις. 

 

Για να αντιµετωπίσει τώρα το ναυπηγείο την ασταθή ροή των εργασιών, 

προσλαµβάνει εργάτες µε πολύ µικρές χρονικά συµβάσεις, που συνήθως δεν διαρκούν 

πάνω από 2 εβδοµάδες. Αυτή η δυνατότητα υπάρχει λόγω της βιοµηχανικής παράδοσης 

στο ναυπηγείο και της αυξηµένης ανεργίας. Στο παρελθόν η πρόσληψη προσωρινού 

προσωπικού γινόταν µέσω των διαφόρων οικογενειών που υπήρχαν στο ναυπηγείο. 

 

2.2 Ναυπηγείο Ελευσίνας 

 

Το συγκεκριµένο ναυπηγείο ιδρύθηκε το 1968 από τον Ανδρέα Ανδρεάδη, 

πρόεδρο της Εµπορικής Τράπεζας, της οποίας ήταν θυγατρική εταιρεία. Η ΝΕΩΡΙΟΝ 

ΑΕ ΣΥΜΜΕΤΟΧΩΝ είναι µέτοχος σε ποσοστό 70%, της Εταιρείας «ΝΑΥΠΗΓΙΚΕΣ 

& ΒΙΟΜΗΧΑΝΙΚΕΣ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΙΣ ΕΛΕΥΣΙΝΑΣ Α.Ε.». Η τελευταία µε το 

διακριτικό τίτλο «Ναυπηγεία Ελευσίνας» συστήθηκε τον Απρίλιο του 1997. 

 

Τα Ναυπηγεία Ελευσίνας δραστηριοποιούνται στις παρακάτω εργασίες:  

• Κατασκευές νέων πλοίων  

• Μετασκευές πλωτών µέσων εξόρυξης πετρελαίου  

• Επισκευές πλοίων  

• Βιοµηχανικές κατασκευές  
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2.2.1 Ανθρώπινο δυναµικό 

 

Τα Ναυπηγεία Ελευσίνας απασχολούν συνολικά 940 εργαζόµενους. Από αυτούς 

οι 112 είναι ενταγµένοι σε διοικητικές- επιτελικές υπηρεσίες και οι υπόλοιποι στις 

καθαρά παραγωγικές. 

 

H απασχόληση δεν είναι µικρότερη των 900 ατόµων, ενώ έφτανε κατά 

περιόδους και ανάλογα µε τις απαιτήσεις των εργασιών και τα 2.000 άτοµα.  

 

Σε ότι αφορά στην επιµόρφωση του προσωπικού, η εταιρεία σε συνεργασία µε 

το ΚΕΚ Νεωρίου, υλοποιεί σε ετήσια βάση εκπαιδευτικά προγράµµατα για την 

αναβάθµιση των δεξιοτήτων οµάδων του προσωπικού αναλόγως των απαιτήσεων του 

παραγωγικού προγραµµατισµού.  

 

Τα προγράµµατα αφορούν είτε καθαρά τεχνικές δεξιότητες, είτε γνωστικά 

αντικείµενα που έχουν σχέση µε νέες τεχνολογίες και πρακτικές διοικητικής 

διαχείρισης. 
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3. Ανάλυση  της  πραγµατικότητας  από  την  αλλαγή  στο 

εργατικό δυναµικό 

 

Οι επιχειρήσεις στα αναπτυγµένα έθνη, καθώς επίσης και εκείνες σε πολλές 

αναπτυσσόµενες χώρες, αντιµετωπίζουν µια σηµαντική πρόκληση για το εργατικό 

δυναµικό. Το µεγαλύτερο τµήµα του οικονοµικά ενεργού πληθυσµού θα αποσύρεται 

στα επόµενα πέντε έως δέκα έτη και η πιθανή πηγή ανανέωσης ταλέντου πίσω από το 

εκάστοτε µόνιµο προσωπικό είναι µικρότερη, λιγότερο πεπειραµένη και πιθανό να είναι 

ακριβότερη λόγω του περιορισµένου αριθµού της. 

 

Οι προσπάθειες να ανταποκριθούν σε αυτήν την πρόκληση οι εταιρείες, έχουν 

παράγει κάποια προσωρινή λύση. Ακόµα λίγες αν όχι καθόλου βιοµηχανίες έχουν 

εξετάσει το πρόβληµα µε τέτοιο τρόπο ώστε θα παραγάγει τελικά µόνιµα οφέλη. Αυτό 

πρέπει να αλλάξει εάν οι επιχειρήσεις ελπίζουν να επιτύχουν υψηλή απόδοση στο 

µέλλον. Χωρίς να εξετάσουν πλήρως την πρόκληση των εργατικών δυναµικών µεγάλης 

ηλικίας, οι επιχειρήσεις θα βρεθούν ανίκανες να ικανοποιήσουν τις ανάγκες, τις 

προσδοκίες και τις αντιλήψεις των πελατών τους. 

 

Το εργατικό δυναµικό σε πολλές χώρες γερνά, και µερικοί τοµείς της 

βιοµηχανίας θα αρχίσουν να αισθάνονται τον αντίκτυπο αυτής της γήρανσης τόσο 

σύντοµα όπως πέντε έως 10 έτη. Ακόµη κρισιµότερο, είναι το γεγονός πως αυτό δεν 

είναι ένα βραχυπρόθεσµο πρόβληµα που θα µειωθεί οποτεδήποτε σύντοµα. Στην 

πραγµατικότητα, ο πληθυσµός των αναπτυγµένων χωρών αναµένεται µόνο να γεράσει 

κατά τη διάρκεια των επόµενων δεκαετιών επειδή, απλά, οι άνθρωποι ζουν 

περισσότερο και παράγουν λιγότερους απόγονους. 

 

∆εν είναι µόνο η γήρανση του εργατικού δυναµικού και η πρόωρη 

συνταξιοδότηση που προκαλούν αρκετά προβλήµατα. Ακόµη οι επιχειρήσεις 

αντιµετωπίζουν την τροµακτική πραγµατικότητα ότι πολλοί µορφωµένοι και πολύ καλά 

καταρτισµένοι άνθρωποι στις νεώτερες γενεές δεν βλέπουν µια σταδιοδροµία σε 

µερικές βιοµηχανίες  ιδιαίτερα ελκυστική. Αυτή η νοοτροπία, εάν δεν αλλάξει, θα 

συρρικνώσει περαιτέρω την πηγή συγκέντρωσης ταλέντου, η οποία είναι διαθέσιµη για 

τις επιχειρήσεις σε αυτούς τους τοµείς. 

 

Με το πρώτο κύµα των αποχωρήσεων των εργαζοµένων της προηγούµενης 

γενιάς να είναι προ των πυλών, και λιγότερους νέους εργαζοµένους να µπαίνουνε στην 

αγορά, είναι κρίσιµο για τους ανώτερους υπαλλήλους να καταλάβουν τις επιδράσεις, 

αυτής της πρόκλησης, του εργατικού δυναµικού. Εάν δεν ενεργήσουν τώρα, οι 

επιχειρήσεις - ειδικά εκείνες που βρίσκονται ήδη στην αιχµή της αναµενόµενης 

αποχώρησης εργατών - θα χάσουν ένα σηµαντικό ποσό γνώσης, κυρίως ενδοεταιρικής, 

δεδοµένου ότι οι πιο πεπειραµένοι υπάλληλοί τους αποσύρονται από το εργατικό 

δυναµικό. Επίσης θα βρεθούν αποκλεισµένοι σε µια µάχη η µία εταιρεία µε την άλλη 
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για µια συρρικνωµένη «λίµνη» ταλέντων και µε τη συνεχή κλιµάκωση των µισθών που 

θα συνοδεύουν έναν περιορισµένο αριθµό εργαζοµένων. 

 

Η πραγµατικότητα είναι ότι οι επιχειρήσεις στους περισσότερους τοµείς της 

βιοµηχανίας αντιµετωπίζουν την προοπτική ότι πρέπει να κάνουν την ίδια έκταση 

εργασιών (ενδεχοµένως περισσότερη) µε λιγότερους υπαλλήλους. Εάν οι επιχειρήσεις 

δεν είναι δυναµικές ώστε να αντιµετωπίσουν αυτό το ζήτηµα, υπάρχει µια πολύ ισχυρή 

πιθανότητα ότι δεν θα είναι σε θέση πλέον να παραµείνουν ανταγωνιστικές, πολύ 

µάλιστα να επιτύχουν υψηλή απόδοση. Είναι πιθανότερο ότι θα πρέπει να 

συρρικνωθούν αρκετά µε στόχο να επιζήσουν. Ο τρόπος που σχεδόν πάντα 

αντιµετωπίζουν αυτά τα προβλήµατα είναι µε προσωρινές λύσεις. 

 

Οι προσωρινές λύσεις που δίνουν οι εταιρείες όπως αναφέρεται παραπάνω 

έχουν δηµιουργήσει µια προσωρινή «ανακούφιση» τόσο στην παραγωγή όσο και στους 

εργαζοµένους. Η προσέγγιση που συνήθως παίρνουν οι εταιρείες για να διευθετήσουν 

το πρόβληµα αυτό είναι να διατηρήσουν τους µεγαλύτερους σε ηλικία εργαζοµένους 

περισσότερο στην εργασία τους. Χρησιµοποιούν ειδικά προγράµµατα που προσφέρουν 

ευέλικτα ωράρια, πιο ελαφρύ εργασιακό πρόγραµµα, αλλά και τεχνάσµατα για να 

φαίνονται λιγότερες οι συνολικές ώρες εργασίες. 

 

Κατά κανόνα οι εταιρίες για να εξελίξουν την διοίκηση προσωπικού 

ακολουθούν διάφορες πρακτικές. Οι εταιρίες που επενδύουν ταυτόχρονα σε τεχνική και 

διοικητική εκπαίδευση φαίνεται να επωφελούνται από τις εµπλουτισµένες ικανότητες 

και γνώσεις του ανθρώπινου κεφαλαίου τους. Προφανώς η εκπαίδευση και η εξέλιξη 

είναι αναγκαίες για εταιρίες, ως ένα χρήσιµο εργαλείο για να καλύψουν τα κενά 

απόδοσης του προσωπικού, δεδοµένης της χρόνιας έλλειψης του εξειδικευµένου 

προσωπικού.  

 

Μια άλλη πρακτική διαφόρων εταιρειών είναι η κυκλική εργασία του 

προσωπικού σε διάφορα πόστα της παραγωγής ως µια εναλλακτική για εκπαίδευση. 

Αυτή η πρακτική όντως βοηθά τους εργαζοµένους να διευρύνουν τις ικανότητές τους 

και να αποφύγουν φαινόµενα πλήξης εξαιτίας καθηµερινής ρουτίνας των εργασιών. 

Ακόµη τους δίνει την αίσθηση ότι αρχίζουν να γίνονται σηµαντικοί στο διάγραµµα της 

εταιρείας και από µόνοι τους µπαίνουν στην διαδικασία να αναζητήσουν την 

εκπαίδευση σε άλλα θέµατα για την εταιρεία. 

 

Άλλωστε µε αυτή την πρακτική η εταιρεία εµφανίζεται να δίνει βοήθεια στους 

υπαλλήλους να κάνουν σχέδια για το µέλλον τους και την καριέρα τους, Τους δίνεται 

ενθάρρυνση να αναλάβουν από µόνοι τους ευθύνη για την προσωπική τους εξέλιξη και 

την ίδια στιγµή η εταιρεία µπορεί να τους κατευθύνει σε πορείες παράλληλες µε αυτήν. 

 



 18 

Οι προσπάθειες που καταβάλλονται από τις επιχειρήσεις έχουν καταστήσει τη 

ζωή καλύτερη για τους παλαιότερους εργαζοµένους και τους εργοδότες τους. Πολλές 

επιχειρήσεις αναφέρουν ότι ο κύκλος εργασιών και οι απουσίες είναι χαµηλότερα, η 

ικανοποίηση υπαλλήλων είναι υψηλότερη και οι υπάλληλοι είναι παραγωγικότεροι. 

Ακόµα, όσο θαυµάσια κι εάν είναι αυτά τα οφέλη, το απλό γεγονός, που δεν πρόκειται 

να εξαλειφθεί, είναι ότι αυτοί οι παλαιότεροι υπάλληλοι ακόµα θα πρέπει να 

αντικατασταθούν. Κανένας µισθός και καµία κατάρτιση δεν θα τους κρατήσει στην 

εργασία για πάντα. 

 

Τα προγράµµατα που χρησιµοποιούνται για να προσελκύσουν τους 

παλαιότερους εργαζοµένους για να µείνουν στην εργασία µεγαλύτερο χρονικό 

διάστηµα είναι κάτι που θα µπορούσε να χαρακτηριστεί ως «εύκολα χτυπήµατα».  

 

Ουσιαστικότερες αλλαγές -εκείνες που είναι δυσκολότερο να εφαρµοστούν 

αλλά θα µπορούσαν να έχουν αντίκτυπο για µεγαλύτερο χρονικό διάστηµα – είναι πολύ 

σπάνιες. 

 

Αυτό που απαιτείται πραγµατικά είναι να αποφεύγονται οι βραχυπρόθεσµες 

«διορθώσεις», υπέρ µιας πιο ολιστικής, περιεκτικής προσέγγισης στην πρόκληση. 

 

Ποια είναι τα προβλήµατα της εταιρείας; Πως θα εντοπίσει η εταιρεία τα 

τµήµατα εκείνα στα οποία υπάρχουν προβλήµατα; Πως όµως είναι δυνατόν να βρεθεί 

µια λύση κατάλληλη για να λυθούν τα προβλήµατα της εταιρείας; Με ποιους τρόπους 

θα λυθούν όλα αυτά τα προβλήµατα; 

 

Αυτές είναι κάποιες βασικές ερωτήσεις που µπορεί να φανταστεί κάποιος ο 

οποίος ενδιαφέρεται να βρει τη λύση για τα προβλήµατα της εταιρείας του. Αυτά είναι 

που πρέπει να αναλογιστούν όλοι όσοι αναζητούν λύση στα προβλήµατα. Αυτές είναι οι 

ερωτήσεις που θα πρέπει να κάνουν πρώτα στους εαυτούς τους όλοι λοιπόν εκείνοι. 

 

Ώστε να µπορέσουν να δουν αρχικά που πονά περισσότερο η εταιρεία τους. Και 

µετά να καταπολεµήσουν όλα τα προβλήµατα της. Χωρίς να βιάζονται να δώσουν 

λύσεις που µπορεί να επιφέρουν κάποια αποτελέσµατα για το πολύ κοντινό µέλλον και 

να δηµιουργήσουν µεγαλύτερες πληγές στο απώτερο. 
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4. Η ∆ύναµη της Γνώσης στην Παραγωγικότητα 

 

Η παραγωγικότητα του εργατικού δυναµικού δεν είναι µόνο συνάρτηση των 

µισθών. Η παραγωγικότητα πηγάζει από τη γνώση και το ανθρώπινο κεφάλαιο που 

είναι αφοµοιωµένο από τους υπαλλήλους µέσω κατάλληλης εκπαίδευσης και εµπειρίας. 

 

Όταν µια εταιρεία προσλαµβάνει έναν υπάλληλο µε τις βασικές ικανότητες ο 

µισθός του βρίσκεται στο επίπεδο του βασικού µισθού. Ο µισθός αυτός είναι ο 

κατάλληλος δεδοµένου ότι πληρεί τις ελάχιστες προδιαγραφές. ∆έκα χρόνια µετά, ο 

υπάλληλος αυτός καταφέρνει µέσα στην εταιρεία να ανελιχτεί και να βρεθεί σε κάποια 

διευθυντική θέση ή διοικητική, µε θεωρητικά µεγαλύτερο µισθό. Έστω τρεις φορές 

µεγαλύτερο. Πως είναι δυνατόν το ίδιο άτοµο να παίρνει ξαφνικά τρεις φορές 

περισσότερο µισθό; 

 

Η απάντηση βρίσκεται στο γεγονός που είναι άµεσα κατανοητό. Ο υπάλληλος 

αυτός έχει συγκεντρώσει µεγάλα αποθέµατα γνώσεων, ειδικών και συγκεκριµένων. 

Γνώσεων άµεσα συµβεβληµένων µε την εταιρεία. Όλη αυτή την περίοδο η εταιρεία έχει 

επενδύσει στον υπάλληλο αυτό µέσω του µισθού του ώστε να τον ενθαρρύνει να 

λειτουργεί αποτελεσµατικότερα. Σαφώς το κόστος αυτό δεν συγκρίνεται µε το 

πραγµατικό κόστος. Το µεγαλύτερο ποσό από το κόστος αυτό είναι της καθηµερινής 

εργασίας του, που περιλαµβάνει συσκέψεις, τηλεφωνικές συνοµιλίες, το εταιρικό 

«κουτσοµπολιό» αλλά και τα λάθη που παρέπιπτε σε όλη τη θητεία του. Λάθη που 

διορθώνονται µε την κατάλληλη εκπαίδευση. Κανένα όµως από αυτά δεν είναι κάτι που 

πληρώνει ο πελάτης. Είναι το κόστος που µπορεί να οριστεί ως γενικά έξοδα. Στην 

πραγµατικότητα όµως είναι κόστος γνώσης της συγκεκριµένης εταιρείας. Εάν οι 

εταιρείες επενδύουν σωστά στους υπαλλήλους τους τότε αυτοί θα αξίζουν πολύ 

περισσότερα από όσο η εταιρεία τους πληρώνει. Με τον τρόπο αυτό η εταιρεία θα 

απορροφά την επένδυσή της στο ανθρώπινο δυναµικό µε αυξηµένα κέρδη. 

 

4.1 Η άποψη των υπαλλήλων 

 

Ο υπάλληλος θέλει βεβαίως να αυξήσει τις απολαβές του. Βασίζεται λοιπόν στο 

γεγονός ότι η εταιρεία του θα συνεχίσει να προσπαθεί να αναπτύξει τις ικανότητες και 

δεξιότητές του. Προσπαθεί βέβαια και µόνος του µε κατάλληλες σπουδές, σεµινάρια, 

διαλέξεις και συµµετοχή σε επαγγελµατικές δραστηριότητες. Βέβαια η εργασία σε µια 

εταιρεία καταναλώνει τον περισσότερο χρόνο που µπορεί να διαθέσει κάποιος για 

όλους αυτούς τους στόχους. Ο καλύτερος τρόπος για κάποιον να αυξήσει τις 

δυνατότητες οικονοµικών αποδοχών του, είναι να εµπλουτίσει όλα όσα φαίνονται στο 

βιογραφικό του ως µη συγκεκριµένες προς µια εταιρεία γνώσεις. Με αυτές τις γνώσεις 

µπορεί να ανέβει σε υψηλότερο επίπεδο εισοδήµατος στην εταιρεία του. Και αν όχι 

µπορεί να αναζητήσει αλλού θέση που να τον καλύπτει οικονοµικά. Και έτσι µπορεί να 

έχει αυξηµένα έσοδα χρησιµοποιώντας τις γνώσεις του και τις εµπειρίες του. 
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Το κόστος για να δηµιουργεί µια εταιρεία συνεχώς υπαλλήλους µε όλες τις 

αναγκαίες πληροφορίες και γνώσεις, είτε είναι γενικές είτε είναι ειδικές και αφορούν 

την εταιρεία µόνο, από την αρχή είναι εξαιρετικά µεγάλο. Πολλές φορές µπορεί να 

είναι µεγαλύτερο από το κέρδος που θα αποφέρει ο εργαζόµενος. Ειδικά εάν αυτός δεν 

παραµείνει στην εταιρεία για µεγάλο χρονικό διάστηµα. Πρέπει λοιπόν οι εταιρείες να 

αρχίσουν να οργανώνουν τις γνώσεις που κυρίως είναι συγκεκριµένες για την εταιρεία 

και να τις θεωρούν ως ένα πολύ σηµαντικό κεφάλαιο. Το κεφάλαιο εταιρικής γνώσης 

ως το πιο σηµαντικό προσόν της. 

 

4.2 Η εταιρική άποψη 

 

Οι υπάλληλοι κατέχουν πολλές πληροφορίες που µπορούν θεωρώντας το 

κεφάλαιο της εταιρείας αυτό να κοστολογηθούν. Οι υπάλληλοι είναι φορείς του 

ανθρώπινου κεφαλαίου. Είναι αυτοί που πηγαίνουν στη δουλεία και µπορεί την 

εποµένη να µην επανέλθουν ποτέ ξανά, και κατέχουν για την εταιρεία πολλές 

σηµαντικές πληροφορίες. 

 

Έχουν στο µυαλό τους πληροφορίες για τις οποίες κατανάλωσαν υπεράριθµες 

ώρες εργασίας για τις οποίες δεν παρείχαν έργο που πληρώθηκε από τους υπαλλήλους. 

Οι εγκέφαλοί τους έχουν γίνει αποθήκες αφοµοίωσης πληροφοριών για το πώς 

λειτουργεί η εταιρεία, σε απλή µετάφραση «το εταιρικό κλίµα». Κρατούν ένα µέρος 

του κεφαλαίου γνώσης της εταιρείας. Κάτι που τους κάνει µετόχους στο πιο σηµαντικό 

κεφάλαιο της εταιρείας. Αυτός ο µέτοχος ουσιαστικά λειτουργεί ως στέλεχος καθώς η 

λήψη και χρήση πληροφοριών είναι η πρακτική κάθε στελέχους. 

 

Σε µια τυπική περίπτωση εταιρείας ένας µέσος υπάλληλος καταναλώνει το 33% 

του χρόνου του τουλάχιστον σε ενδοεταιρικές πληροφορίες, που δεν έχουν καµία σχέση 

µε την παράδοση αγαθών ή υπηρεσιών στους πελάτες. Σχεδόν 25% της µισθοδοσίας σε 

µια µεγάλη εταιρεία και λίγο πάνω από 50% αυτής στις περισσότερες κυβερνητικές 

υπηρεσίες, ξοδεύονται σε διαδικασίες που σχετίζονται µε πληροφορίες που θα έπρεπε 

να καταγράφονται ως γενικά έξοδα στελεχών. 

 

Όλες αυτές οι διαδικασίες είναι προφανώς υπερβολικά ακριβές ως κόστος στον 

προϋπολογισµό της εταιρείας. Εάν όµως αυτές οι διαδικασίες µετατρέπονται 

ουσιαστικά σε µεγαλύτερη παραγωγικότητα για την εταιρεία, τότε το έξοδο αυτό άξιζε 

αφού επιστρέφεται στην εταιρεία ως επένδυση στο κεφάλαιο γνώσης. 
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5. Η πραγµατικότητα και οι επιπτώσεις 

 

Ο αντίκτυπος του γερασµένου εργατικού δυναµικού - ιδιαίτερα στις 

αναπτυγµένες χώρες - αρχίζει να γίνεται αισθητός συνολικά στην οικονοµία, στις 

επιχειρήσεις, στην κοινωνία, και ακόµη και στην οικογενειακή ζωή των ανθρώπων. 

Είναι κρίσιµο οι κυβερνήσεις, οι εργοδότες, και η κοινωνία να γίνουν πιο ενήµεροι για 

την επίδραση του γερασµένου πληθυσµού στην κοινωνία γενικά και συγκεκριµένα για 

τις αναµενόµενες ελλείψεις στο εργατικό δυναµικό, τις µεγαλύτερες ανάγκες παροχών 

υγείας για τους ηλικιωµένους, και τις µειωµένες ιδιωτικές και δηµόσιες επενδύσεις µε 

λιγότερους ανθρώπους που συµβάλλουν στο δηµόσιο εισόδηµα, καθώς η γενιά της 

µεγάλης γεννητικότητας αποσύρεται. Και δεδοµένου ότι οι παγκόσµιες δηµογραφικές 

εξελίξεις συνεχίζουν να παρουσιάζουν µειωµένα ποσοστά γεννητικότητας και σταθερή 

αύξηση στην υπολογιζόµενη διάρκεια ζωής, τα ζητήµατα των εργαζοµένων 

µεγαλύτερης ηλικίας και παροχής στα θέµατα υγείας έρχονται στην πρώτη γραµµή. 

 

Είναι βεβαίως εµφανές πως ο πληθυσµός που γερνά έχει σηµαντικές επιπτώσεις 

στην οικονοµία. Βασικότερες  συνέπειες είναι οι παρακάτω:  

• µείωση της εθνικής αποταµίευσης: 

o δηµόσια αποταµίευση εξαιτίας των αλλαγών στο ποσοστό 

εργαζοµένων προς συνταξιούχους   

o ιδιωτική αποταµίευση εξαιτίας των ανθρώπων που χρησιµοποιούν 

την αποταµίευσή τους για να χρηµατοδοτήσουν την συντάξιµη ζωή τους  

• µείωση της επιχειρησιακής επένδυσης εξαιτίας των κρατήσεων για την 

αποταµίευση  

• µειωµένη φορολογία εξαιτίας των αµοιβών και των µισθών που αποφέρουν 

πιέσεις στον κρατικό προϋπολογισµό  

• µια επιβράδυνση της παραγωγικής ανάπτυξης µε τη συστολή της παροχής 

εργατικού δυναµικού  

• απώλεια ανθρώπινου δυναµικού εξαιτίας της αποχώρησης των µεγαλύτερων 

χωρίς αντικατάσταση από τους νέους. 

 

Οι αλλαγές στο πλήθος του πληθυσµού άνω των 65 ετών είναι καταιγιστικές. Η 

εξάρτηση των ηλικιωµένων από τους ανθρώπους που ανήκουν στο εργατικό δυναµικό, 

και είναι οικονοµικά ενεργοί, ως προς τις υλικές τους ανάγκες, πρόκειται σύντοµα να 

επηρεάσουν την εξέλιξη κάθε χώρας στον κόσµο. Αυτή η επιρροή θα είναι κοινή 

ανεξαρτήτως της κοινωνικής δοµής, της παράδοσης και των τυπικών δηµόσιων 

ασφαλιστικών διακανονισµών. Κοινωνικά προβλήµατα είναι πιθανόν να αναπηδήσουν 

σε κράτη και περιοχές όπου οι µεγαλύτεροι σε ηλικία είναι ευνοηµένοι από την κρατική 

µέριµνα και προστατεύονται από τους συγγενείς τους και την τοπική κοινότητα. Αυτές 

οι σχέσεις θα είναι δύσκολο να διατηρηθούν όταν ο αριθµός των εξαρτηµένων 
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ηλικιωµένων αυξηθεί, όταν στο ίδιο χρονικό διάστηµα παρουσιαστούν προβλήµατα µε 

την παραδοσιακή δοµή του κοινωνικού κράτους. 

 

Η συνεχής αύξηση του αριθµού των ηλικιωµένων σε όλο τον κόσµο 

αντιπροσωπεύει µια µεγάλη επιτυχία στον τοµέα της υγείας παγκοσµίως για την 

ανθρωπότητα. Αυτό το γεγονός όµως θολώνει την αντίληψη µας. Η πραγµατικότητα 

είναι διπλή. Ταυτόχρονα µε την πρόοδο της ιατρικής επιστήµης και όλα όσα αυτή 

περιλαµβάνει, έχουν παρουσιαστεί πολλές δυσµενείς καταστάσεις σε πολλά κράτη στην 

ιατρική περίθαλψη και φροντίδα των ηλικιωµένων. Γιατί παράλληλα µε τη δυνατότητα 

ο άνθρωπος να ζει περισσότερα χρόνια οι ανάγκες του αλλάζουν. Αυτά τα προβλήµατα 

βεβαίως είναι τεράστια σε κράτη που δεν είναι ανεπτυγµένα. ∆εν παύουν φυσικά να 

υπάρχουν και στα µεγάλα κράτη. 

 

∆υστυχώς οι συνθήκες ιατρικής περίθαλψης και φροντίδας των ηλικιωµένων 

δεν είναι καθόλου καλές σε σύγκριση µε αυτές του οικονοµικά ενεργού πληθυσµού. 

Είναι προφανές πως υγεία δεν είναι µόνο η σωµατική. Με τη λέξη υγεία αναφερόµαστε 

και στην πνευµατική και στην ψυχολογική. Και ο συνδυασµός όλων είναι αυτός που 

χαρακτηρίζει έναν άνθρωπο υγιή. Αυτός ο συνδυασµός είναι που πάσχει σε παγκόσµιο 

επίπεδο λόγω του αυξηµένου αριθµού των ηλικιωµένων. 

 

Οι αυξηµένες λοιπόν ανάγκες του εργατικού δυναµικού δεδοµένης της µεγάλης 

ηλικίας αυτού, επιφέρουν προβλήµατα και στο σύστηµα υγείας κάθε κράτους και 

συνεπακόλουθα και στον οικονοµικό τοµέα που πρέπει να στηρίξει αυτό. 

 

Η αυτοσυντήρηση του εργατικού δυναµικού έχει αλλάξει κατά τη διάρκεια των 

προηγούµενων 50 ετών, και τροµακτικές αλλαγές έρχονται. Αυτή η δηµογραφική 

µετατόπιση έχει επιδεινωθεί από την τάση της πρόωρης συνταξιοδότησης της 

προηγούµενης γενιάς. Το 1955, υπήρξαν εννέα άνθρωποι εργασιακής ενεργού ηλικίας 

για κάθε ηλικιωµένο πρόσωπο παγκοσµίως. Μέχρι το 2045, θα υπάρξουν µόνο τρεις. 

Το γερασµένο εργατικό δυναµικό αντιπροσωπεύει µια σηµαντική οικονοµική 

πρόκληση στο εσωτερικό και στο εξωτερικό. Η ερώτηση είναι - πώς η κοινωνία και οι 

παγκόσµιοι ηγέτες θα εξετάσουν αυτήν την πρόκληση; 

 

Υπάρχουν διάφορες παράµετροι που εξετάζονται για να βρεθεί λύση, όπως 

αναφέρθηκαν και παραπάνω. Κατ' αρχάς, πολλοί εργαζόµενοι µεγάλης ηλικίας 

παραµένουν στο εργατικό δυναµικό ή επιδιώκουν τις πλήρεις ή µερικής απασχόλησης 

θέσεις αφού αποσυρθούν. ∆εύτερον, για να διατηρήσει µια εταιρεία αυτούς τους 

εργαζοµένους  µε την  εµπειρία και τις γνώσεις τους - και αντισταθµίστε την έλλειψη 

εξειδικευµένου εργατικού δυναµικού - οι νοµοθετικές αλλαγές που πρέπει να γίνουν για 

να επιτρέψουν στους εργαζοµένους µεγάλης ηλικίας να συνεχίσουν να εργάζονται, ή να 

επιστρέψουν στην εργασία τους, χωρίς οικονοµική ή ποινική ρήτρα (π.χ., οι αλλαγές 

στην κοινωνική ασφάλιση, συνταξιοδοτικά σχέδια, τους κανονισµούς της εφορίας). Και 

τρίτον, για να ενθαρρύνει τους γερασµένους εργαζοµένους να παραµείνουν στο 
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εργατικό δυναµικό, οι εταιρείες πρέπει να είναι πρόθυµες να κάνουν επενδύσεις στην 

κατάρτιση και να προσφέρουν τις κατάλληλες επιλογές οφελών. 

 

5.1 Ποιοι όµως θεωρούνται γερασµένοι εργαζόµενοι; 

 

Είναι πλήρους και µερικής απασχόλησης, προσωρινοί και µόνιµοι, διοικητικοί 

υπάλληλοι και εργάτες. Οι εργαζόµενοι µεγάλης ηλικίας µπορούν να είναι 45, 55, ή 65 

ετών, στην 7
η
 δεκαετία τους, ή ακόµα και µεγαλύτερης ηλικίας. 

 

Είναι πολλές οι ερµηνείες που µπορεί κανείς να δώσει στην έννοια του 

«γερασµένου» εργαζόµενου. Ή αλλιώς του εργαζόµενου µεγάλης ηλικίας. Σε µια 

παγκόσµια έρευνα του πανεπιστηµίου του Georgetown, φαίνεται ότι η ηλικία αυτή είναι 

τα 51 χρόνια.
1
 Συγκριτικά µε αυτό στις Ηνωµένες πολιτείες της Αµερικής η επιδότηση 

από την επιτροπή οικονοµικής ανάπτυξης για τους εργαζοµένους δεν δίνεται σε 

αµερικανούς µε ηλικία µεγαλύτερη των 45 
2
. Μια αντίστοιχη νοµοθεσία ισχύει και για 

τα υπόλοιπα κράτη παγκοσµίως και το όριο βρίσκεται συνήθως στην τέταρτη δεκαετία. 

 

Ο «γερασµένος» εργαζόµενος δεν µπορεί να χαρακτηριστεί από µια σταθερή 

τάση, όσο αυτή µπορεί να συσχετιστεί µε την εργασία του, τις συνήθειες του ή ακόµη 

και τη ζωή του. Ειδικότερα στην ελληνική επικράτεια είναι εµφανές πως το ελληνικό 

εργατικό δυναµικό απαρτίζεται από αρκετούς ανθρώπους µεγάλης ηλικίας. Αλλά και οι 

συνταξιοδοτηµένοι εργαζόµενοι είναι πάρα πολλοί. 

 

Οι λόγοι βέβαια για τους οποίους οι µεγαλύτεροι σε ηλικία εργαζόµενοι 

εξακολουθούν να παραµένουν στην εργασία τους και να µην συνταξιοδοτούνται σε 

µικρή ηλικία είναι κυρίως οι παρακάτω: 

 

• Στον εργασιακό χώρο οι εργαζόµενοι µεγαλύτερης ηλικίας λαµβάνουν µια 

αίσθηση ολοκλήρωσης, νιώθουν την εκτίµηση των άλλων αλλά και αυξάνεται η 

αυτοεκτίµησή τους  

• Μερικοί απολαµβάνουν και βρίσκουν νόηµα στην εργασία τους 

• Μερικοί θεωρούν την εργασία ως κοινωνική έξοδο 

• Άλλοι δεν έχουν ένα ιδιωτικό συνταξιοδοτικό πλάνο 

• Άλλοι δεν έχουν συγκεντρώσει αρκετά χρήµατα για εξοµοιώσουν την 

σύνταξη µε τον πρόσφατο µισθό τους: 

o Εργαζόµενοι που εργάστηκαν για πολλούς εργοδότες  

o Εργαζόµενοι που δεν ήταν στην αγορά εργασίας για πολλά έτη, 

παραδείγµατος χάριν, γυναίκες που έµειναν στο σπίτι για να αναθρέψουν τα 
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παιδιά ή/και γυναίκες που εισήλθαν αργά στην αγορά εργασίας, µετά από 

ένα διαζύγιο ή έµειναν χήρες.  

 

Ακόµη, µε τον παγκόσµιο πληθυσµό που ζει περισσότερο, υπάρχουν 

αυξανόµενες ανησυχίες για την κοινωνικές αποσύνδεση και την αποµόνωση. Η εργασία 

ως κοινωνική έξοδος έχει γίνει όλο και περισσότερο σηµαντική. Στον εργασιακό χώρο, 

οι µεγαλύτεροι εργαζόµενοι έχουν µια αίσθηση ολοκλήρωσης και ευθύνης. Εποµένως, 

µεγαλύτερης ηλικίας άνθρωποι µπορούν να είναι προθυµότεροι να συνεχίσουν µετά 

από την παραδοσιακή ηλικία συνταξιοδότησης. 
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6. Στοιχεία και νούµερα της παγκόσµιας κοινότητας 

 

Το γερασµένο εργατικό δυναµικό είναι µια σφαιρική ανησυχία. Ο Kevin 

Kinsella (προϊστάµενος στο τµήµα που µελετά τους ανθρώπους µεγάλης ηλικίας στο 

διεθνές κέντρο προγραµµάτων στις ΗΠΑ για την υπηρεσία απογραφής), εξηγεί πως 

υπάρχουν µικτές πληροφορίες διαθέσιµες για να συγκρίνουν τις τάσεις σχετικά µε τους 

παλαιότερους εργαζοµένους µεταξύ των αναπτυγµένων και αναπτυσσόµενων χωρών. 

«Πρέπει όλοι να γνωρίζουµε πολύ καλά το γεγονός ότι ακόµα και όταν βλέπουµε µία 

τυποποιηµένη, δηµοσιευµένη έρευνα εργασίας, είναι εξίσου πιθανό να απεικονίζει ή να 

µην απεικονίζει την πραγµατικότητα για την συγκεκριµένη χώρα. Παρά τις δυναµικές 

προσπάθειες των Ηνωµένων Εθνών να προτρέψουν τις χώρες να διευρύνουν τους 

ορισµούς του εργατικού δυναµικού ή της οικονοµικής δραστηριότητας, υπάρχει ακόµα 

µια τεράστια ποικιλία θεωρήσεων σε όλο τον κόσµο.
3
  

 

Τα παγκόσµια στοιχεία και έρευνες πάντως όλα καταδεικνύουν στο γεγονός της 

συρρίκνωσης του οικονοµικά ενεργού πληθυσµού. Σηµαντική ακόµη άνοδος 

παρουσιάζεται στο ποσοστό του ανενεργού πλέον πληθυσµού µεγάλης ηλικίας. Τα 

συγκριτικά µεγέθη µε προηγούµενες δεκαετίες είναι τροµακτικά και αν αναλογιστεί 

κανείς την αυξητική τάση των φαινοµένων αυτών πραγµατικά µπορεί να θεωρήσει µια 

κοινωνία χάους σε λίγες δεκαετίες από σήµερα. Τα αποτελέσµατα ειδικά του 

φαινοµένου του γερασµένου προσωπικού, αλλά και γενικά πληθυσµού είναι αυτά που 

τροµάζουν περισσότερο. 

 

Το ανενεργό τµήµα των µεγάλων κρατών παγκοσµίως φαίνεται στον πίνακα 23, 

και στην εικόνα 26 που παρατίθενται στο παράρτηµα.
4
 Γίνεται εµφανής ο τάση της 

µεταβολής. Είναι εµφανές πως σε λιγότερο από µισό αιώνα οι περισσότερες από τις 

«µεγάλες» χώρες θα αντιµετωπίζουν µια κατάσταση όπου το ένα πέµπτο του 

πληθυσµού θα είναι άνω των 65 ετών. 

 

Η ηλικιακή κατανοµή από έρευνες το 1995 και το 2050 σε παγκόσµια κλίµακα 

παρουσιάζεται στην εικόνα 27, που παρατίθενται στο παράρτηµα.
5
  

 

Σύγκριση του πληθυσµού άνω των 65ετών, διαφόρων κρατών, φαίνεται στον 

πίνακα 24 και στην εικόνα 28, που παρατίθενται στο παράρτηµα, για τις χρονιές 1995 

(κατόπιν µέτρησης) και 2050 (µε εκτίµηση).
6
 Σε κανένα από τα παρακάτω κράτη όσο 

και ανεπτυγµένα να είναι δεν έχει παρατηρηθεί σταθερότητα του ποσοστού αυτού. 

Αντιθέτως µόνο µεγάλη άνοδος καταγράφεται κάτι που είναι ιδιαίτερα ανησυχητικό. 
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Τα παραπάνω στοιχεία αναδεικνύουν την µεγάλη πιθανότητα να µειωθεί 

σηµαντικά το ποσοστό των εργαζοµένων προς το ποσοστό των συνταξιούχων 

παγκοσµίως. Αυτή τη στιγµή οι έρευνες παγκοσµίως δείχνουν πως υπάρχει ένας 

άνθρωπος άνω των 65 ετών για κάθε 4 ανθρώπους παραγωγικούς και δραστήριους. 

Υπολογίζεται πως σε 30 χρόνια περίπου θα είναι ένας προς 2.8 αυτή η ισοδυναµία.  

 

Το 1950, υπήρξαν επτά άνθρωποι εργασιακής ενεργού ηλικίας για κάθε 

ηλικιωµένο πρόσωπο στις Ηνωµένες Πολιτείες. Μέχρι το 2030, θα υπάρξουν µόνο 

τρεις.
7
 Αντίστοιχα, στη Νέα Ζηλανδία, αυτή τη στιγµή υπάρχουν 18 άνθρωποι άνω των 

65 για κάθε 100 εργαζόµενους. Υπολογίζεται πως το 2051 αυτή η αναλογία θα είναι 44 

προς 100.
8
 Όµοια στην Αυστραλία το ποσοστό αυτό σήµερα είναι περίπου έξι 

εργαζόµενοι για κάθε ηλικιωµένο άνω των 65 ετών, και αναµένεται σε  20 χρόνια να 

γίνει τρία προς ένα. Ακόµη στον Καναδά η κατάσταση το 2001 ήταν ένας άνω των 65 

για οκτώ εργαζόµενους, και το 2026 αναµένεται να είναι ένας προς πέντε.
9 

 

Μέχρι το 2040 η Ιταλία, ο Καναδάς και η Ισπανία θα έχουν ίσο αριθµό περίπου 

κατοίκων άνω των 60 ετών µε των αριθµό αυτών από ηλικίες 15 έως 59. Μέχρι το 2030 

το 28% του πληθυσµού της Γερµανίας θα είναι άνω των 65.
10

  

 

Το διάγραµµα της εικόνας 29, που παρατίθεται στο παράρτηµα, είναι ενδεικτικό 

των στοιχείων αυτών, σε παγκόσµια κλίµακα.
11 

 

Παραδείγµατος χάριν, στην Αυστραλία παρουσιάζονται τα εξής γεγονότα που 

είναι χαρακτηριστικά του προβλήµατος: 

• Σήµερα το ποσοστό εργαζοµένων για κάθε πολίτη είναι άνω των 65 ετών 

είναι έξι προς ένα, ενώ σε είκοσι χρόνια υπολογίζεται να είναι τρία προς ένα
12

  

• προς το παρόν υπάρχουν περίπου 170.000 νεοεισερχόµενοι στο εργατικό 

δυναµικό κάθε έτος
13

 

• για ολόκληρη τη δεκαετία 2020-2030, θα υπάρξουν µόνο 125.000 

νεοεισερχόµενοι
14

 

• έως το 2016 αναµένεται πως οι εργαζόµενοι ηλικίας 60 έως 64 ετών θα 

έχουν διπλασιαστεί.
15

 

 

Η Ιαπωνία αντιµετωπίζει τροµακτικές δηµογραφικές αλλαγές σε πολλά µέτωπα: 

• στα επόµενα δεκαπέντε χρόνια πάνω από 33 εκατοµµύρια πολιτών (26% 

του πληθυσµού) πρόκειται να είναι άνω των 65 ετών
16

  

• ο µέσος όρος τεκνοποίησης των γυναικών της χώρας αυτής είναι 1.3 

τέκνα, που υποδηλώνει πως ο σηµερινός πληθυσµός της Ιαπωνίας δεν είναι δυνατόν να 

διατηρηθεί 
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• συµψηφίζοντας τα δύο αυτά γεγονότα είναι πολύ πιθανό ο πληθυσµός 

της χώρας να έχει µειωθεί κάτω από 100 εκατοµµύρια έως το 2050 

• µε άµεση επιρροή στο εργατικό δυναµικό που θα µειωθεί περισσότερο 

από 33%.
17

 

 

Η Κίνα σήµερα δεν αντιµετωπίζει τροµακτικά προβλήµατα, εάν συγκριθεί µε τις 

υπόλοιπες µεγάλες χώρες της ηπείρου που ανήκει. Παρόλα αυτά όµως δεν παύει να 

βρίσκεται και αυτή σε περίοδο µεταβατική: 

• σήµερα µόνο το 11% του πληθυσµού της είναι άνω των 60 ετών, µε 

πρόβλεψη από τον Ο.Η.Ε. ότι πρόκειται να φτάσει το 28% το 2040 

• αυτό όµως το ποσοστό αντιστοιχεί σε 397 εκατοµµύρια κατοίκων, που 

σηµαίνει ότι οι περισσότεροι θα έχουν σοβαρά προβλήµατα υγείας, επιβίωσης και 

αναγκών.
18

 

 

Η Νότιος Κορέα αυτή τη στιγµή έχει το πιο µικρό ηλικιακά εργατικό δυναµικό 

ανάµεσα σε όλες τις χώρες της Ασίας. Όµως οι έρευνες δείχνουν πολλά ευρήµατα: 

• αναµένεται πως µέχρι το 2050 θα έχει το δεύτερο πιο γερασµένο 

εργατικό δυναµικό στην Ασία
19

  

• σύµφωνα µε την στατιστική υπηρεσία του κράτος ο πληθυσµός άνω των 

65 αυξήθηκε κατά 3.77 εκατοµµύρια το 2002, σε σύγκριση µε το 1980 που αυξήθηκε 

κατά 1.46 εκατοµµύρια. 

 

Στις Η.Π.Α. το εργατικό δυναµικό συρρικνώνεται συνεχώς, χαρακτηριστική 

είναι η εικόνα 30 που παρατίθεται στο διάγραµµα. Εκτός όµως αυτού το βασικότερο 

πρόβληµα είναι η συνεχής αύξηση του µέσου όρου ηλικίας του. Τα παρακάτω στοιχεία 

είναι ενδεικτικά: 

• ένα µεγάλο τµήµα του εργατικού δυναµικού που περιλαµβάνει τα άτοµα 

ηλικίας 16 έως 24 έχουν µειωθεί κατά 14.2% από το 1980 µέχρι σήµερα, λόγω των 

αυξηµένων απαιτήσεων εκπαίδευσης 

• το ηλικιακό γκρουπ 55 έως 64 το ίδιο χρονικό διάστηµα αύξησε τη 

συµµετοχή του στο εργατικό δυναµικό κατά 7.3% 

• ακόµη στις ηλικίες µεγαλύτερες των 65 ετών παρατηρήθηκε µείωση έως 

το 1980 (10.8%). Από το έτος όµως εκείνο παρατηρείται µια σχεδόν σταθερή αύξηση 

της συµµετοχής αυτών µε σχεδόν 1.5% ανά έτος. Το σηµερινό ποσοστό συµµετοχής 

στο εργατικό δυναµικό είναι 14.7% 

• το χρονικό διάστηµα 1950 – 1995 το ποσοστό των ηλικιωµένων στο 

συνολικό πληθυσµό των Η.Π.Α. µεταβλήθηκε από 8% σε 12%
20

 

• οι εργαζόµενοι ηλικίας µεγαλύτερης των 55 ετών αναµένεται να αυξηθεί 

µε ρυθµούς τετραπλάσιους από το συνολικό εργατικό δυναµικό την δεκαετία 2006 – 

2016. Σε αριθµούς είναι έντεκα εκατοµµύρια εργαζόµενοι αύξηση 
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• και τέλος αναµένεται το συνολικό εργατικό δυναµικό των Η.Π.Α να έχει 

αύξηση 1% ανά έτος από το 2008 και για µια πενταετία, που θα είναι η µικρότερη όλων 

των εποχών 

• σύµφωνα µε την στατιστική υπηρεσία των Η.Π.Α. ποσοστό µεγαλύτερο 

του 25% του εργατικού δυναµικού θα είναι µέχρι το 2010 σε ηλικία συνταξιοδότησης, 

µε αποτέλεσµα περίπου 10 εκατοµµύρια του εργατικού δυναµικού να αποσυρθούν
21

  

• σύµφωνα µε προβλέψεις οι άνθρωποι ηλικίας άνω των 55 ετών θα έχουν 

αυξηθεί κατά 73% µέχρι το 2020, ενώ το ίδιο διάστηµα οι νέοι εργαζόµενοι µόνο 5%.
22

  

 

Η Ευρώπη είναι, και προβλέπεται πως θα παραµείνει, η ήπειρος αυτή του 

κόσµου που επηρεάζεται περισσότερο από όλες από το φαινόµενου της γήρανσης. Ο 

πληθυσµός της Ευρωπαϊκής Ένωσης γερνά και γενικά και ως πληθυσµός εργασιακά 

ενεργού ηλικίας. Οι παρούσες δηµογραφικές εξελίξεις δείχνουν ότι στις επόµενες 

δεκαετίες ο µεγαλύτερος σε ηλικία πληθυσµός θα αυξηθεί ουσιαστικά, µερικώς 

ενισχυµένος µε τη γήρανση της άµεσα παραγωγικής γενεάς, ενώ συγχρόνως ο αριθµός 

νέων και ενηλίκων προβλέπεται πως θα µειωθεί. Κατά τη διάρκεια των επόµενων 30 

ετών οι άνθρωποι ηλικίας πάνω από 60 θα αυξηθούν κατά 50% (1995 15.4% ~> 2025 

22.4%) και ο αριθµός ενηλίκων µεταξύ 20-59 θα µειωθεί κατά 6%. Συγκεκριµένα, ο 

πληθυσµός ηλικίας 20-29 θα µειωθεί κατά 9 εκατοµµύρια.23
 Προβλέπεται πως το 2050 

ένας στους τρεις θα είναι άνω των 60 ετών.
24 

 

Η νότια Ευρώπη φαίνεται να είναι η περιοχή µε την µεγαλύτερη έξαρση του 

φαινοµένου. Το 1998 το 22% ήταν άνω των 65 ετών. Μέχρι το 2050 το ποσοστό αυτό 

θα µεταβληθεί στο 39%. Το 1998 το κράτος µε το µεγαλύτερο ποσοστό ηλικιωµένων 

ήταν η Ιταλία, µε δεύτερη την Ελλάδα. Το 2050 προβλέπεται πως η χώρα µε το 

µεγαλύτερο αυτό ποσοστό θα είναι η Ισπανία, µε δεύτερη την Ιταλία και τρίτη την 

Ελλάδα.
25 Αυτοί οι αριθµοί δείχνουν µια σταθερή µείωση του οικονοµικά ενεργού 

πληθυσµού και µια συνεχή γήρανση του εργατικού δυναµικού. 

 

Οι περισσότερες ευρωπαϊκές χώρες έχουν να αντιµετωπίσουν µια κοινή 

πρόκληση. Το «γκριζάρισµα» του πληθυσµού τους. Λόγω της οικοδόµησης του 

πληθυσµού τους από την προηγούµενη γενιά, που είναι ένα από τα µεγαλύτερα 

δηµογραφικά άλµατα παγκοσµίως, οι ευρωπαϊκές κυβερνήσεις όσο και οι εταιρείες που 

εδράζονται σε ευρωπαϊκές χώρες τώρα έχουν να αντιµετωπίσουν την πρόκληση του 

γερασµένου προσωπικού. Ταυτόχρονα µε την έξαρση του φαινοµένου αυτού σε 

παγκόσµια κλίµακα, τα γενναιόδωρα συνταξιοδοτικά συστήµατα και η 

υπογεννητικότητα των τελευταίων ετών έχουν ενισχύσει ακόµη περισσότερο το 

πρόβληµα αυτό στις περισσότερες ευρωπαϊκές χώρες. 

 

Η αύξηση του µέσου όρου ηλικίας του υπάρχοντος εργατικού δυναµικού, 

συνδυασµένη µε τη συνεχή µείωση του πλήθυς των νέων εργαζοµένων, καθιστούν ένα 

πολύ µεγάλο πρόβληµα για ένα ευρύ φάσµα οργανισµών, κυρίως αυτών στον δηµόσιο 

τοµέα και σε παλιές εταιρείες όπως στους τοµείς του πετρελαίου, χηµικών, 
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κατασκευαστικών, ναυπηγικών, διαστηµικών βιοµηχανιών και κατασκευής αµυντικών 

συστηµάτων. 

 

Για παράδειγµα σε µια πρόσφατη έρευνα που πραγµατοποιήθηκε το 2002 σε 

500 εταιρείες µε έδρα τη Γερµανία, 23% δήλωσε ότι η τάση της γήρανσης του 

προσωπικού δηµιουργεί πρόβληµα στην εταιρεία τους.
26

 Ακόµη το 39% των εταιρειών 

ανέφερε πως είχε σοβαρά προβλήµατα στην πρόσληψη έµπειρου και εξειδικευµένου 

προσωπικού και το 27% τόνισε πως έπρεπε να υπάρξει συµπληρωµατική εκπαίδευση.
27 

 

Το βασικότερο βεβαίως πρόβληµα που συνήθως δεν υπολογίζεται αρκετά από 

τις εταιρείες πριν να δηµιουργηθεί σοβαρό πρόβληµα, είναι η απώλεια των ειδικών 

εµπειρικών γνώσεων που συνήθως συσσωρεύονται στους έµπειρους εργάτες, οι οποίοι 

είναι κατ’ επέκταση εργαζόµενοι µεγάλης ηλικίας. Αυτοί είναι και οι εργαζόµενοι που 

βρίσκονται ένα βήµα από την αποχώρηση από το εργατικό δυναµικό και είναι αυτοί 

που θα προκαλέσουν, άθελά τους, το µεγάλο κενό στο ανθρώπινο κεφάλαιο. Οι γνώσεις 

αυτές είναι σπάνιες και δυστυχώς είναι πολύ λίγες οι εταιρείες που ενθαρρύνουν µε την 

πολιτική τους τη διάδοση των γνώσεων αυτών στο νέο προσωπικό. Όσοι περισσότεροι 

«έµπειροι» εργάτες αποσύρονται, τόσες περισσότερες πληροφορίες βασικές στη 

λειτουργία της κάθε εταιρείας χάνονται. Αυτές οι πληροφορίες δεν είναι ποτέ µιας 

φύσης. Συνήθως έχουν να κάνουν µε τεχνικά θέµατα που δεν διδάσκονται, διοικητικές 

ικανότητες που αποκτούνται µε το πέρας του χρόνου αλλά και επικοινωνιακές 

δυνατότητες µε την πελατεία τη κάθε επιχείρησης. Αυτές, οι κυρίως εµπειρικές 

γνώσεις, κοστίζουν στην εταιρεία σηµαντικά ποσά, όχι µόνο οικονοµικής φύσης, αλλά 

και ενέργειας, δυνατοτήτων και πάσης φύσεως πόρων που πρέπει η εταιρεία να 

αντικαταστήσει ή να ξαναδηµιουργήσει. Και ως φυσικό επακόλουθο της απώλειας 

αυτής είναι µια εταιρεία να επαναλάβει λάθη όµοια µε παλαιότερα. Με κατάληξη να 

εκτεθεί σε επιπρόσθετο οικονοµικό και επιχειρησιακό ρίσκο. 

 

Το θέµα λοιπόν του γερασµένου εργατικού δυναµικού αρχίζει να αποκτά 

µεγάλη σηµασία και να επιζητά άµεση λύση στα περισσότερα κράτη – µέλη της 

ευρωπαϊκής ένωσης. Στις επόµενες δεκαετίες αναµένεται το ηλικιακό γκρουπ από 50 

έως 64 ετών να αυξηθεί κατά 25%, ενώ ταυτόχρονα να παρατηρηθεί µείωση του 

αριθµού πολιτών της ευρωπαϊκής ένωσης στο ηλικιακό γκρουπ 20 έως 29 ετών κατά 

20%.
28

 Τα τελευταία χρόνια έχει στραφεί η προσοχή σηµαντικά στο γεγονός αυτό, ώστε 

να αποτραπούν οι ηλικιακές διακρίσεις και να κινητοποιηθεί το εργατικό δυναµικό 

µεγάλης ηλικίας. Οι ευρωπαϊκοί ηγέτες έχουν θέσει δύο στόχους ώστε να ενθαρρύνουν 

τα κράτη – µέλη να ασχοληθούν µε το θέµα. Το 2001 συµφωνήθηκε να προσπαθήσουν 

να επιτύχουν το 50% των ανθρώπων 55 έως 64 ετών να ανήκουν στο εργατικό 

δυναµικό της κάθε χώρας.
29

 Το 2002 στο ευρωπαϊκό συµβούλιο στη Βαρκελώνη 

αναγνωρίστηκε το πολύ µεγάλο πρόβληµα του γερασµένου εργατικού δυναµικού και 

αποφασίστηκε να αλλάξουν τα συνταξιοδοτικά όρια κάθε χώρας, και να αυξηθούν κατά 

πέντε χρόνια έως το 2010.
30

 Μέχρι σήµερα ύστερα από έρευνες του ευρωπαϊκού 

συµβουλίου διαφαίνεται πως παρά όλες τις προσπάθειες η Ευρώπη συνολικά βρίσκεται 

πολύ πίσω και στους δύο στόχους και οι προσπάθειες όλων πρέπει να ενταθούν.
31 
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Το διάγραµµα της εικόνας 31 παρουσιάζει το σηµερινό καθεστώς στα 25 µέλη 

της ευρωπαϊκής ένωσης.
32

  

 

Στο Ηνωµένο Βασίλειο είχε προβλεφθεί το 1999 πως από το 2004 η κατάσταση 

στον τοµέα των τεχνικών εργασιών θα παρουσιάσει σοβαρά προβλήµατα λόγω των 

δηµογραφικών αλλαγών που έχουν δηµιουργηθεί τα τελευταία χρόνια. Σε µια έρευνα 

λοιπόν για την αγγλική ένωση µηχανικών και τεχνολόγων, ΕΜΤΑ, που διενεργήθηκε 

το1999 υπάρχει η παρακάτω δήλωση: 

 

«Όπως σε αρκετές βιοµηχανίες, έτσι και στον τοµέα των ναυπηγικών κατασκευών 

υπάρχει πρόβληµα µε το γερασµένο προσωπικό. Οι προβλέψεις είναι ότι µέχρι το 2004 το 

51% του ναυτιλιακού κλάδου θα είναι άνω των 45 ετών και τα επόµενα χρόνια το 

ποσοστό θα συνεχίσει να µεγαλώνει.»
33

  

 

Στην ίδια έρευνα αναγνωρίζεται το γεγονός της έλλειψης προσωπικού στον 

τοµέα της ναυτιλίας. Το κύριο τµήµα του βεβαίως είναι τα ναυπηγεία. Στο διάγραµµα 

της εικόνας 32, που παρατίθεται στο παράρτηµα, παρουσιάζονται οι απαντήσεις στην 

ερώτηση της έρευνας για το εάν παρουσιάζεται έλλειψη προσωπικού ή εάν την βιώνουν 

οι επιχειρήσεις. 

 

Το 64% των εταιρειών που συµµετείχαν στην έρευνα απαντά θετικά στο 

ενδεχόµενο αυτό. Παρόλο που το 22% ανέδειξε το γεγονός της έλλειψης προσωπικού 

το 1999 σαν ένα σύγχρονο πρόβληµα τους, το διπλάσιο ποσοστό σχεδόν πιστεύει πως 

κάποτε µέσα στην επόµενη πενταετία θα παρουσιαστεί. Σήµερα έτη 2007 το πρόβληµα 

σίγουρα υπάρχει και είναι δεδοµένα µεγαλύτερο. 

 

Ακόµη στην έρευνα που πραγµατοποιήθηκε για την ένωση κατασκευαστικών 

και επισκευαστικών οµίλων πλοίων (SSA), την ίδια χρονιά, υπάρχει αναλυτική 

ερώτηση για το ποια τµήµατα περιµένουν οι εταιρείες να έχουν σηµαντικό πρόβληµα 

λόγω της έλλειψης δεξιοτήτων από τη φυγή προσωπικού. Οι απαντήσεις αφορούσαν 

κυρίως το τεχνικό κοµµάτι όπου οι πλέον έµπειροι εργάτες αποσύρονται και είτε δεν 

µπορούν να αντικατασταθούν, είτα αντικαθίστανται από λιγότερο έµπειρους. Τέσσερις 

στις πέντε δήλωσαν πως ήδη βιώνουν ή θα βιώσουν το πολύ σε πέντε χρόνια πρόβληµα 

µε τις τεχνικές εργασίες λόγω του γερασµένου προσωπικού. Υπήρχαν και κάποιες 

ανησυχίες στα υπόλοιπα τµήµατα της εταιρείας, όπως στα διοικητικά και γενικών 

καθηκόντων, που όµως δεν εκτιµώνται ως σοβαρό πρόβληµα. Το διάγραµµα της 

εικόνας 33, που παρατίθεται στο παράρτηµα, είναι χαρακτηριστικό. 

 

Είναι προφανές ότι εκτός όλων των εξωτερικών παραγόντων που µπορούν να 

επηρεάσουν τα παραπάνω στοιχεία, τα οποία µας οδηγούν στην συγκεκριµένη 

κατάσταση, βασικά ρόλο παίζουν οι δηµογραφικές αλλαγές στον πλανήτη τα τελευταία 

χρόνια. Σπουδαιότερο ρόλο παίζει η σηµαντική αλλαγή στον µέσο όρο ηλικίας 
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θνησιµότητας και δευτερευόντως τα συνεχώς µειούµενα ποσοστά γεννήσεων. Είναι 

λοιπό προφανές πως η τάση για γήρανση του πλανήτη και κατά συνέπεια του εργατικού 

δυναµικού θα συνεχιστεί για δεκαετίες, αφού οι άνθρωποι ζουν περισσότερο και 

«παράγουν» λιγότερους απογόνους. 

 

Για παράδειγµα ο µέσος όρος ηλικίας θνησιµότητας έχει φτάσει στην Ιαπωνία
34

 

τα 80 έτη και στις Η.Π.Α. τα 83.
35

 Μέχρι το 2075, µε τα σηµερινά δεδοµένα, 

αναµένεται να φτάσει τα 87 στις Η.Π.Α . Παγκοσµίως ο αναµενόµενος χρόνος ζωής 

των ανθρώπων έχει αυξηθεί από 45 σε 65από το δεύτερο παγκόσµιο πόλεµο έως 

σήµερα. Κανένα σηµάδι δεν προµηνύει κάποια µείωση στο ρυθµό αυτό, ο οποίος 

µάλιστα αναµένεται να αυξηθεί λόγω της ανάπτυξης στην ιατρική και ίσως να φτάσει 

τα 100 έτη. 

 

Ακόµη η συνεχής µείωση των γεννήσεων παγκοσµίως τα τελευταία 30 χρόνια 

ήταν ένα σηµαντικό πλήγµα που αρχίζει να κάνει την εµφάνιση του στις µέρες µας. 

Παγκοσµίως έχει µειωθεί από 5 τέκνα κάθε γυναίκα σε 2.7. Στον «ανεπτυγµένο» κόσµο 

ο αριθµός αυτός είναι στο 1.6, που είναι πολύ µικρότερος του συγκρατηµένου 2.1 που 

θεωρείται όριο για την διατήρηση του παγκόσµιου πληθυσµού. Η κατάσταση είναι 

πολύ χειρότερη σε πολλά κράτη. Όπως δείχνει ο πίνακας 25, που παρατίθεται στο 

παράρτηµα, σύµφωνα µε τον Ο.Η.Ε. ο δείκτης γεννητικότητας ήταν κάτω του 

ελάχιστου ορίου σε όλες τις «µεγάλες» χώρες. 

 

Πιο συγκεκριµένα στον Καναδά όπου το ποσοστό ήταν περισσότερα από τρία 

τέκνα το 1960, έχει µειωθεί στο 1.5.
36

 Όµοια τεράστια πτώση υπάρχει στην Ιαπωνία 

(1.5), Γερµανία (1.3) και Ιταλία (1.2).
37 

 

Σε παγκόσµιο επίπεδο προκύπτει το διάγραµµα της εικόνας 34, που παρατίθεται 

στο παράρτηµα, για τη µέση ηλικία του εργατικού δυναµικού µεγάλων κρατών τα έτη 

2000, 2025 και 2050.
38
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7. Στοιχεία και νούµερα της ελληνικής κοινότητας 

 

Τα βασικά προβλήµατα στις δηµογραφικές ανωµαλίες που παρουσιάζονται στην 

Ελλάδα έχουν ως βασικό αίτιο τα χαµηλά ποσοστά γεννήσεων τα τελευταία χρόνια. 

Σαφώς βασικό στοιχείο είναι και η αυξηµένη διάρκεια ζωής που παρατηρείται τα 

τελευταία χρόνια. Αν και στον ελλαδικό χώρο κανένας δεν έχει αντιληφθεί ότι και 

αυτός είναι ένας πολύ σηµαντικός παράγοντας που αυξάνει τα προβλήµατα για το 

συνεχή αύξηση της ηλικίας του εργατικού δυναµικού.
39

 Στην Ελλάδα ο παράγοντας 

αυτός προβληµατίζει τον πολιτικό µόνο κόσµο της χώρας για το συνταξιοδοτικό και 

ασφαλιστικό σύστηµα.  

 

Το ποσοστό του πληθυσµού των Ελλήνων ηλικίας 15- 24, αναµένεται να 

µειωθεί στα επόµενα 15 χρόνια κατά 25%. Σε αντίθεση ο πληθυσµός της χώρας µε 

ηλικία µεταξύ 55 και 64 ετών σήµερα είναι περίπου 1.2 εκατοµµύρια. Προβλέπεται 

αύξηση 13% στα επόµενα χρόνια της ηλικιακής αυτής οµάδας, και παράλληλα η οµάδα 

του πληθυσµού ηλικίας άνω των 65 να αυξηθεί περισσότερο από 20%.
40

 Το 2000 το 

ποσοστό των ανθρώπων άνω των 65 προς το πλήθος των εργαζοµένων ήταν 25.6%, ενώ 

το 1995 ήταν 22.8%. Μια πολλή ανησυχητική πρόβλεψη είναι πως το 2010 θα φτάσει 

το 29.2% Η Ελλάδα, η Γερµανία και η Ιταλία θα είναι οι χώρες µε τη µεγαλύτερη 

αναλογία ηλικιωµένων  άνω των 65 προς εργαζοµένων το 2010 µε ποσοστά πολύ κοντά 

στο 30%.
41 

 

7.1 Θέµατα του ελληνικού εργατικού δυναµικού 

 

Η ετήσια έρευνα της ελληνικής στατιστικής υπηρεσίας
42

 αναλύει την συµµετοχή 

στο εργατικό δυναµικό µε βάση την ηλικία, µεταξύ και άλλων φίλτρων. Είναι 

παγκοσµίως παραδεκτό πως µε την αύξηση της ηλικίας το ποσοστό συµµετοχής στο 

εργατικό δυναµικό µειώνεται. Παρουσιάζεται όµως τα τελευταία χρόνια στις έρευνες 

της ελληνικής στατιστικής υπηρεσίας το εξής φαινόµενο. Παρατηρείται πως δεν 

υπάρχει αξιοσηµείωτη µείωση του ποσοστού συµµετοχής στο εργατικό δυναµικό όσο 

αυξάνεται η ηλικία των εργαζοµένων, παρά µόνο µετά την ηλικία των 60 ετών. Το 

ποσοστό συµµετοχής για ηλικίες 55 – 59 είναι σχεδόν ίσο µε τα ποσοστά για τις 

υπόλοιπες οµάδες που εκφράζουν µικρότερες ηλικίες. Και µειώνεται σηµαντικά καθώς 

το ηλικιακό γκρουπ πλησιάζει τα 60 – 64 έτη ηλικίας, µε απότοµη πτώση του ποσοστού 

για ηλικίες 65 – 69. Τα τελευταία χρόνια, το ποσοστό συµµετοχής για ανθρώπους 

ηλικίας άνω των 65 ετών έχει µια σταθερή πτωτική πορεία, ενώ για τις ηλικίες µεταξύ 

55 και 64 ετών παραµένει σταθερό σε όλη την δεκαετία του 1990. 

 

Η ανακατανοµή του εργατικού δυναµικού, και κυρίως, η µείωση των 

προσλήψεων στον αγροτικό τοµέα έχει συγκεκριµένα επηρεάσει τους µεγαλύτερους σε 

ηλικία εργαζοµένους. Οι µεγαλύτερες σε ηλικία γυναίκες εργαζόµενες παραµένουν 

ενεργές στις αγροτικές εργασίες, στο δηµόσιο τοµέα και στους τοµείς παροχής 
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υπηρεσιών. Στο διάστηµα 1998 – 2002 παρατηρήθηκε µια µικρή πτώση της ανεργίας, 

µε εξαίρεση για τις ηλικίες 55 – 59 οι οποίες µαστίζονται από ανεργία «διαρκείας».
43

  

 

Το βασικό πολιτικό θέµα είναι το πώς θα βελτιωθεί το ποσοστό ανεργίας. Όµως 

τα υψηλά ποσοστά αεργίας φανερώνουν πως όταν και εάν παρουσιαστούν ευκαιρίες 

αρκετοί επιζητούν την εργασία, µε µεγαλύτερο ποσοστό αυτών τις γυναίκες. Αυτός 

είναι ο βασικότερος λόγος για τον οποίο ο δείκτης ανεργίας δεν έχει παρουσιάσει 

κάποια σηµαντική µεταβολή τα τελευταία δέκα χρόνια. 

 

Η λοιπές δραστηριότητες (εκτός της εργασίας) των ανθρώπων από την ηλικία 

των 40 ετών µέχρι τα 60 αναδεικνύει την δυνατότητα των ανδρών να αποχωρούν 

νωρίτερα από το εργατικό δυναµικό και να συνταξιοδοτούνται. Όµοια οι γυναίκες 

κυρίως λόγω οικογενειακών υποχρεώσεων (ανατροφή τέκνων), αλλά και της 

δυνατότητας αποχώρησης σε σχετικά µικρή ηλικία µε αρκετά πλεονεκτικούς όρους, τις 

οδηγεί στην πρόωρη σύνταξη. 

 

Οι βασικές αλλαγές που λαµβάνουν χώρα στο εργατικό δυναµικό 

αντικατοπτρίζουν 

1. τον αυξηµένο παγκόσµιο ανταγωνισµό και τη θέση που καταλαµβάνει η 

Ελλάδα στο χώρο αυτό 

2. την εισαγωγή νέων τεχνολογιών (ΙΝΕ - GSEE 2005) σε όλους τους 

παραγωγικούς τοµείς και επιχειρήσεις που βρίσκονται στο χώρο εργασίας, έχουν τις 

δυνατότητες αυτές και σαφώς τις κατάλληλες προϋποθέσεις σε όλα τµήµατα του 

(προσωπικό, κεφάλαιο και δύναµη στην αγορά) 

 

Μια ενδιαφέρουσα διαφορά της ελληνικής αγοράς σε σχέση µε την υπόλοιπη 

Ευρώπη είναι το υψηλό ποσοστό αυτοαπασχόλησης των Ελλήνων που αποτελεί ένα 

πολύ µεγάλο µερίδιο απασχόλησης (43.8%) των µεγάλων σε ηλικία εργαζοµένων. Ενώ 

στην υπόλοιπη Ευρώπη ο µέσος όρος βρίσκεται στο 16.6%.
44

  

 

Η Ελλάδα έχει λίγες στον αριθµό µεγάλες παραγωγικές µονάδες (σε σχέση µε 

τον αριθµό των υπαλλήλων). Το µεγαλύτερο ποσοστό των ελλήνων που συµµετέχουν 

στην παραγωγική διαδικασία, 64.6%, απασχολείται σε µικρές επιχειρήσεις που 

δηλώνουν λιγότερους από 10 υπαλλήλους. Στην Ευρώπη το αντίστοιχο ποσοστό είναι 

το 36.1%.
45

 Οι µεγάλες εταιρείες, µε αριθµό εργατών άνω των 250 ατόµων, 

απασχολούν µόνο το 7.5% των εργατών. Συγκριτικά ακόµη µια φορά η υπόλοιπη 

Ευρώπη έχει µέσο όρο 16.5% του εργατικού δυναµικού να µετέχει στην παραγωγική 

διαδικασία, µε προσφορά των υπηρεσιών τους σε επιχειρήσεις που απασχολούν άνω 

των 250 ατόµων. Παγκοσµίως ο διάλογος για αναδόµηση της οργανωτικής δοµής µια 

επιχείρησης έχει ουσιαστικά εξελιχθεί από µεγάλες εταιρείες και εφαρµόζεται σε 

µεγάλες εταιρείες. Το γεγονός αυτό κατοπτρίζει την πραγµατικότητα των ελληνικών 

επιχειρήσεων που κατά το µεγαλύτερο ποσοστό είναι µικρές και δεν είναι δυνατόν να 
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εξελιχθούν αφού δεν µπορούν να ακολουθήσουν κάποιο από τα ήδη υπάρχοντα 

µοντέλα. ∆εν είναι εύκολο λοιπόν να ανακατανέµουν τις δραστηριότητες εσωτερικά και 

να δηµιουργήσουν µια πλέον διαφοροποιηµένη δοµή στην εταιρεία, που να λειτουργεί 

ευλαβικά σε θέµατα παραγωγικής διοίκησης, διοίκησης προσωπικού και εργατικού 

κεφαλαίου. 

 

Η ελληνική πραγµατικότητα είναι πολύ διαφορετική από την ευρωπαϊκή και 

στην αντίληψη των σχέσεων στην εταιρεία. Ο Έλληνας εργαζόµενος όπως και έχει 

αναπτυχθεί νωρίτερα νιώθει την εταιρεία σαν οικογένεια. Αυτό αντικατοπτρίζεται 

τέλεια στις έρευνες της ελληνικής στατιστικής υπηρεσίας, που φανερώνει πως το 16.7% 

των µεγάλων σε ηλικία εργαζοµένων απασχολούνται στην ίδια εταιρεία τα τελευταία 

30 χρόνια. Το αντίστοιχο ποσοστό στα κράτη της Ευρώπης βρίσκεται στο 5.9%.
46

  

 

7.2 Νοµοθεσία και πολιτική 

 

Στην Ελλάδα δεν έχει πραγµατοποιηθεί καµία ουσιώδης συζήτηση – αναζήτηση 

για τους εργαζοµένους µεγαλύτερης ηλικίας, διαχωρίζοντάς τους σαν µια ειδική 

κατηγορία του εργατικού δυναµικού, την τελευταία δεκαετία. Η βασική πολιτική στάση 

των τελευταίων κυβερνήσεων, που ενισχύεται από τους συνδικαλιστές, είναι η 

προστασία των εργαζοµένων µεγαλύτερης ηλικίας. Το συγκεκριµένο χρονικό διάστηµα 

η πολιτική συζήτηση που κυριαρχεί, και που είναι η µοναδική που επηρεάζει τη 

συγκεκριµένη οµάδα εργαζοµένων, είναι το ασφαλιστικό σύστηµα και το 

συνταξιοδοτικό. Η κρατική οικονοµική µελέτη του 2005
47

, του ελληνικού 

προϋπολογισµού, φανέρωσε πως βάση της δηµογραφικής αλλαγής (γήρανσης) τα 

κρατικά ασφαλιστικά κεφάλαια σε λίγα χρόνια θα είναι ανύπαρκτα. Όλες οι τελευταίες 

κυβερνήσεις βρίσκονται σε ένα συνεχή διάλογο για να βρεθεί λύση στο καίριο αυτό 

πρόβληµα. Πρώτη έννοια της κυβερνητικής πολιτικής είναι η αύξηση του ενεργητικού 

δείκτη της εργασιακής απασχόλησης, έχοντας βασική κατεύθυνση την αύξηση των 

ορίων συνταξιοδότησης. Άλλο ένα θέµα συζήτησης είναι η έκφραση της απλής και 

βαρέας εργασίας. Σε ένα αρκετά µεγάλο αριθµό βιοµηχανιών, τα συνδικάτα έχουν 

χρόνια παλέψει για το δικαίωµα σε πρόωρη συνταξιοδότηση. Την περίοδο όµως αυτή 

είναι όλα ανοικτά στο τραπέζι των διαπραγµατεύσεων και υπάρχει µια οξεία 

αντιπαράθεση ανάµεσα στους συνδικαλιστές και στην κυβέρνηση. Μέχρι σήµερα το 

καθεστώς που διέπει το ασφαλιστικό προέβλεπε την πρόωρη συνταξιοδότηση των 

εργαζοµένων βαρέων και ανθυγιεινών επαγγελµάτων στα 15 χρόνια προϋπηρεσίας και 

στα 60 χρόνια ηλικίας. Το θέµα όµως που τίθεται στο τραπέζι είναι η αύξηση του ορίου 

µε εφαρµογή κατώτατου ορίου συνταξιοδότησης τα 65 χρόνια ηλικίας, ανεξαρτήτου 

προϋπηρεσίας. 

 

Κύρια πρόθεση της κυβέρνησης είναι η ιδιωτικοποίηση αρκετών δηµόσιων 

επιχειρήσεων και να διακοπεί η µονιµότητα των δηµοσίων υπαλλήλων στις θέσεις τους. 

Αυτές οι προθέσεις βρίσκουν ισχυρή αντίσταση από τους συνδικαλιστές, που είναι 

οργανωµένοι στο δηµόσιο τοµέα. 
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Σύµφωνα µε την ισχύουσα νοµοθεσία τα όρια συνταξιοδότησης είναι τα 

ακόλουθα: 

• Όλοι οι εργαζόµενοι στο δηµόσιο και ιδιωτικό τοµέα µπορούν να 

συνταξιοδοτηθούν ύστερα από 15 χρόνια προϋπηρεσίας και στην ηλικία των 65 ετών οι 

άντρες και 60 οι γυναίκες 

• Οι άντρες µπορούν να συνταξιοδοτηθούν νωρίτερα στην ηλικία των 60 ετών 

και οι γυναίκες στα 55 στο δηµόσιο τοµέα, σε δηµόσιες υπηρεσίες και τράπεζες, µε 25 

χρόνια υπηρεσίας, ύστερα από την 1
η
 Ιανουαρίου 1998. στο δηµόσιο τοµέα, δηµόσιες 

υπηρεσίες και τράπεζες, εργαζόµενες µητέρες µε ανήλικα τέκνα και εργαζόµενες χήρες 

µε 3 ανήλικα τέκνα, ύστερα από 20 χρόνια  µε ένσηµα, µπορούν αν βγουν στη σύνταξη 

χωρίς κάποιο κατώτατο όριο ηλικίας 

• Εργαζόµενες µητέρες που προσλήφθηκαν στο δηµόσιο τοµέα, δηµόσιες 

υπηρεσίες και τράπεζες, ύστερα από την 1
η
 Ιανουαρίου 1983, που έχουν εκπληρώσει 25 

χρόνια µε ένσηµα, όχι απαραίτητα όλα του δηµοσίου, µπορούν να λάβουν σύνταξη στα 

50. 

 

Υπάρχουν πολλοί νόµοι του Υπουργείου εργασίας και κοινωνικών ασφαλίσεων 

που προστατεύουν τους υπαλλήλους από την απόλυση. Υπάρχουν περίοδοι στις οποίες 

ένας εργοδότης δεν µπορεί να απολύσει έναν εργαζόµενο. Για παράδειγµα µια γυναίκα 

που είναι έγκυος αλλά και ένα χρόνο µετά τη γέννηση (άρθρο 15, νόµος 1483/84), 

συνδικαλιστές (νόµος 1264/82) και οµαδικές απολύσεις (νόµος 1387/83). Οι 

αποζηµιώσεις βασίζονται στο µισθό των τελευταίων πέντε ετών πλήρης απασχόλησης. 

Σαφώς η απόλυση ενός εργαζοµένου µε περισσότερα χρόνια υπηρεσίας στοιχίζει πολύ 

περισσότερο, λόγω των αυξήσεων που προκύπτουν και από τα πολλά χρόνια 

υπηρεσίας. 

 

Η ευρωπαϊκή νοµοθεσία έχει προκαλέσει αντίκτυπο στην ελληνική. Ο 

πρόσφατος νόµος 3304/2005 της µεταρρύθµισης 43/77/2000 εξασφαλίζει ίση 

µεταχείριση στην αγορά εργασίας και ξεκαθαρίζει πως η ηλικία δεν πρέπει να είναι 

βάση για διακρίσεις. Αυτή η παράγραφος ουσιαστικά εισήχθη στην ελληνική 

νοµοθεσία µέσω της ευρωπαϊκής «καθοδηγητικής» πολιτικής – νοµοθεσίας 2000/43, 

που αφορά την ίση µεταχείριση και καταδικάζει τις διακρίσεις µε βάση το θρήσκευµα, 

σεξουαλικές προτιµήσεις, απόψεις, ικανότητες, καταγωγή και ηλικία. Σε περίπτωση 

νέων προσλήψεων ο νέος νόµος υπερκαλύπτει τον παλαιότερο για το δηµόσιο τοµέα 

και επιτρέπει τις προσλήψεις άνω των 35 ετών.  

 

Το Υπουργείο εργασίας και κοινωνικών ασφαλίσεων µε το νόµο 2434, 

αναφερόµενο σε µέτρα για πολικές προσλήψεων, δηλώνει ότι σε συνεργασία µε το ΙΚΑ 

και τον ΟΑΕ∆ ειδικές παροχές περίθαλψης είναι διαθέσιµες για εργαζοµένους ηλικίας 

µεγαλύτερης των 55 ετών. Όµοιες παροχές είναι διαθέσιµες και για ανθρώπους που 

βρίσκονται µεγάλο διάστηµα άνεργοι. Ένας ακόµη νόµος, ο 3174/2003, προβλέπει ότι 

στις δηµόσιες υπηρεσίες πρέπει να προσλαµβάνονται άτοµα µεγαλύτερης ηλικίας, αλλά 

και άνθρωποι µε ειδικά χαρακτηριστικά, όπως άνεργοι και πολίτες µε ειδικές 
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ικανότητες. Στον νόµο 3227/2003 υπάρχει παράγραφος που προβλέπει ότι κάθε 

εργοδότης που προσλαµβάνει υπάλληλο ηλικίας άνω των 55 ετών µε τουλάχιστον 600 

ένσηµα, θα πλειοδοτείται από το δηµόσιο το 50% της ασφάλισης του εργαζοµένου. 
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8. Αντίληψη Εταιρειών και ∆ράση 

 

Τα προβλήµατα που αντιµετωπίζουν οι εταιρείες παγκοσµίως και οι πηγές 

αυτών είναι πλέον κατανοητές. Ακόµη πιο προφανές είναι όµως το πρόβληµα που 

συνεχίζει να αυξάνεται και αν δεν αντιµετωπιστεί άµεσα θα δηµιουργήσει τροµακτικές 

συνέπειες σε όλες τις πτυχές της ζωής µας. 

 

Σε παγκόσµιο επίπεδο η αντίληψη είναι τέτοια που αναδεικνύει την επερχόµενη 

κατάσταση και αποκαλύπτει την εγρήγορση που έχουν οι διευθυντές των εταιρειών. Το 

διάγραµµα της εικόνας 35, που παρατίθεται στο παράρτηµα, φανερώνει την επικρατή 

άποψη όλων αυτών που έχουν αναλάβει να διαχειριστούν την κρίση σε διάφορες 

εταιρείες παγκοσµίως.  

 

Πηγή των πληροφοριών είναι παγκόσµια έρευνα της ΙΒΜ το 2007, σε 250 

στελέχη εταιρειών προερχόµενα από όλες της ηπείρους µε µεγαλύτερο ποσοστό από τη 

Βόρεια Αµερική, ακολουθούµενο από τους ευρωπαίους και τέλος τους ασιάτες 

συναδέλφους τους. Πραγµατοποιήθηκε σε µια περίοδο 6 εβδοµάδων που τελέσθηκαν 

σεµινάρια και δηµοσιεύθηκε το 2007. 

 

Η αντίληψη του θέµατος φαίνεται να είναι ξεκάθαρη µε βάση τα παραπάνω 

στοιχεία. ∆ηλώνουν όµως πως οι εταιρείες τους δεν αντιµετωπίζουν όσο θα έπρεπε το 

πρόβληµα που έχει προκύψει. Μόνο το 46% δηλώνει πως η εταιρεία τους έχει κάνει 

ικανοποιητική ή τέλεια προετοιµασία για την αποφυγή προβληµάτων από την 

επερχόµενη απώλεια γνώσεων. Εν συνεχεία µόνο το 40% των ερωτηθέντων απαντά 

θετικά στην ερώτηση για την αντιµετώπιση της κάλυψης των αναγκών σε δεξιότητες 

και ικανότητες που θα χαθούν – ελαττωθούν στα επόµενα 5 χρόνια. 

 

Ίσως περισσότερο ανησυχητικό είναι το γεγονός ότι ελάχιστα πάνω από το 25% 

των εταιρειών έχει σχέδια για το πώς θα καλύψει τις θέσεις που έχουν µεγαλύτερο 

ρίσκο λόγω του γερασµένου προσωπικού. Αν κάποιος αφουγκραστεί όλα αυτά τα 

ισχυρά δεδοµένα καταλαβαίνει πως οι περισσότερες εταιρείες είναι απροετοίµαστες. Η 

σηµαντικότερη δήλωση προέκυψε από έναν υπεύθυνο επισκευών µηχανολογικών 

εγκαταστάσεων σε ναυπηγεία της Ολλανδίας: 

 

«Η εταιρεία µου αποτυχαίνει στο να αναγνωρίσει τον τεράστιο όγκο πληροφοριών 

που κατέχουν οι υπάλληλοι µεγαλύτερης ηλικίας… όταν αποχωρούν είναι ήδη αργά.» 

 

Την ίδια στιγµή, είναι προφανές πως δεν αναγνωρίζεται από τις εταιρείες ότι µε 

εκπαιδευτική κατεύθυνση στο νέο εργατικό δυναµικό θα µπορούσε να περιοριστεί το 

πρόβληµα. Οι απαντήσεις που δόθηκαν στο ερώτηµα για την εκπαίδευση του νέου 

προσωπικού µε βάση τις ανάγκες που προκύπτουν από τις δηµογραφικές αλλαγές στο 
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εργατικό δυναµικό περιλαµβάνονται στο διάγραµµα της εικόνας 36, που παρατίθεται 

στο παράρτηµα. Μόνο το 40% των εταιρειών φαίνεται να λαµβάνει σοβαρά το θέµα, 

χωρίς όµως να δίνει κατά µεγάλο ποσοστό ιδιαίτερη σηµασία. Κατεύθυνση της 

εκπαίδευσης των νέων εργαζοµένων στην εταιρεία µε στόχο την κάλυψη των αναγκών 

που προκύπτουν από την µαζική φυγή των παλαιών εργαζοµένων, µε πρώτο πλήγµα 

την εµπειρία που ξαφνικά θα χαθεί, θέτει µόνο το 16% των εταιρειών που εκφράζει και 

την καλύτερη όµως λύση σαν πρώτο µέτρο. 

 

8.1 Η απώλεια γνώσεων 

 

Ίσως την περίοδο αυτή περισσότερο από ποτέ µέχρι σήµερα, οι εργοδότες στις 

περισσότερες εταιρείες αντιµετωπίζουν το µεγάλο πρόβληµα της απώλειες σηµαντικών 

γνώσεων και δεδοµένων για την εταιρεία τους. ∆εδοµένων των προβληµάτων της 

γήρανσης του εργατικού δυναµικού, της υπογεννητικότητας, της αύξησης του 

αναµενόµενου µέσου όρου ζωής των ανθρώπων αλλά και της προηγούµενης γενιάς που 

βρίσκεται σε κρίσιµο σηµείο για την συνταξιοδότησή της, τα όρια ηλικίας 

συνταξιοδότησης πρόκειται να αυξηθούν σηµαντικά στα επόµενα χρόνια. Μία 

σηµαντική έρευνα προβληµατίζει µε τα ευρήµατά της. Αναφέρει πως το 19% του 

εργατικού δυναµικού των Η.Π.Α. που κατέχει τις θέσεις διοικητικών στελεχών και 

θέσεις διαχείρισης προσωπικού και εταιρικής διαχείρισης πρόκειται να αποσυρθεί στα 

επόµενα πέντε χρόνια.
48

 Το γεγονός που κάνει την κατάσταση πολύ χειρότερη είναι ότι 

την γενιά που θα αποσυρθεί την ακολουθεί µια γενιά πολύ µικρότερη σε πλήθος. 

Καθώς περνάνε τα χρόνια όσο αποσύρονται από το εργατικό δυναµικό οι υπάλληλοι, 

αυτοί που θα τους αντικαθιστούν θα είναι ολοένα και δυσκολότερο να βρεθούν αφού η 

διαθέσιµη πηγή είναι σηµαντικά µικρότερη. Σε ορισµένα τµήµατα της κοινωνίας, όπως 

ο δηµόσιος τοµέας, οι κατασκευαστικές εταιρείες (συµπεριλαµβανοµένων και των 

ναυπηγείων) τα προβλήµατα αυτά αρχίζουν να συγκεντρώνουν προσοχή για το 

πρόβληµα αυτό. 

 

Επιπρόσθετα µε την επερχόµενη µαζική αποχώρηση των εργαζοµένων της 

προηγούµενης γενιάς, η αυξηµένη µετακίνηση των εργαζοµένων από τη µια εταιρεία 

στην άλλη και οι αυξηµένες απολύσεις προσωπικού το τελευταίο διάστηµα λόγω 

οικονοµικών αιτίων δηµιουργούν συνθήκες ικανές να επιδεινώσουν την κατάσταση και 

να διευκολύνουν την απώλεια γνώσεων. Το 2001 σε µια έρευνα µε 5000 στελέχη 

επιχειρήσεων βρέθηκε πως το 46% αυτών σχεδίαζε να εγκαταλείψει την εταιρεία του 

σε δύο µε πέντε χρόνια.
49

  Το ετήσιο ποσοστό αποχωρήσεων από επιχειρήσεις είναι 

30% µε 40% στις περισσότερες βιοµηχανίες, µε συνολικό ποσοστό αποχωρήσεων στις 

Η.Π.Α. το 2002 περίπου 40%. Το διάγραµµα της εικόνας 37, που παρατίθεται στο 

παράρτηµα, είναι χαρακτηριστικό των διαπιστώσεων της έρευνας και της κατάστασης 

που επικρατεί. 

 

Τα προβλήµατα που σχετίζονται µε τις αλλαγές στο εργατικό δυναµικό που 

ενισχύονται από τις ανάγκες τις οικονοµίας που είναι µεγάλα αποθέµατα γνώσεων. 

Όπως και άλλοι παράγοντες που σχετίζονται µε την παραγωγικότητα, η γνώση στις 
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µέρες µας θεωρείται από τις περισσότερες εταιρείες ένα πολύ σηµαντικό κεφάλαιο και 

µία τεράστια οικονοµική πηγή. 

 

Η ταχύρυθµη τεχνολογική πρόοδος, έχει ωθήσει και την έκρηξη των 

πληροφοριών τα τελευταία χρόνια, έχει ενδυναµώσει την ανάγκη για γνώση. Πρώτα, το 

διαδίκτυο και οι ασύρµατες τεχνολογίες έχουν αυξήσει το µέγεθος των πληροφοριών, 

δίδοντας στα στελέχη αλλά και στους λοιπούς υπαλλήλους µόνιµη πρόσβαση σε 

κρίσιµες πληροφορίες για την επιχείρηση 24 ώρες την ηµέρα και 7 µέρες τη βδοµάδα. 

Παρόλο που υπάρχει αυτή η διαθεσιµότητα πληροφοριών, δεν είναι πάντα όλες έτοιµες 

για επεξεργασία ούτε σε µια ιεραρχία κατάλληλη για να χρησιµοποιούνται. Ταυτόχρονα 

µε όλη αυτή την πληροφοριακή θύελλα αναπτύσσονται νέα προγράµµατα για την 

διαχείριση των εταιρειών και του προσωπικού, που επιτρέπουν την συνολική 

συγκοµιδή των πληροφοριών. ∆ίνουν όµως αποτελέσµατα σε δυσνόητη µορφή που 

δυσχεραίνει την γρήγορη απόκριση των κατάλληλων προσώπων. Εν ολίγοις, η γνώση 

των υπαλλήλων έχει γίνει αναγκαία τροφή για την εταιρική λειτουργία και ανάπτυξη. 

 

Για να υπάρξει στην εταιρεία ικανοποιητική απόδοση εργασιών µε δεδοµένες 

τις συνθήκες των ταχέων αλλαγών και της ανασφάλειας πρέπει οι εργαζόµενοι να είναι 

«οπλισµένοι» µε γνώση, η οποία να ξεπερνά την τυπική έκταση που περιέχεται σε 

εγχειρίδια και σε βάσεις δεδοµένων. Υπάρχει µια αυξανόµενη ανάγκη να εισαχθεί στη 

γνώση αυτή η εµπειρία, το ένστικτο και οι δηµόσιες επαφές των υπαλλήλων. Τώρα 

περισσότερο από ποτέ, η κρίσιµη αυτή γνώση αποκτάται µέσω των δηµοσίων σχέσεων, 

της εργασιακής κατάστασης και των εργασιακών δυνατοτήτων, οι οποίες είναι δύσκολο 

να διδαχθούν λόγω της ιδιαίτερης φύσης τους. Το κοινωνικό περιεχόµενο της γνώσης 

συνήθως παραβλέπεται, παρόλο που οι υπάλληλοι ξοδεύουν ένα µεγάλο χρονικό 

διάστηµα σε ιδιαίτερες κοινωνικές συναναστροφές. 

 

8.2 Η µετάδοση της γνώσης  

 

Ενώ οι περισσότερες εταιρείες παγκοσµίως δε έχουν ακόµη κάνει προσπάθειες 

να αφοµοιώσουν τις γνώσεις τους σε µια βάση δεδοµένων, οι εταιρείες που ηγούνται 

παγκοσµίως έχουν ξεκινήσει να αντιµετωπίζουν τα προβλήµατα συντήρησης γνώσεων. 

Για να µειώσουν τις απώλειες γνώσεων έχουν χρησιµοποιήσει µια µεγάλη ποικιλία για 

απόκτηση γνώσεων και διάφορες τεχνικές. 

 

 Η µεγαλύτερη ανησυχία που εκφράζεται στην έρευνα της ΙΒΜ, από τα στελέχη 

των εταιρειών είναι η χαµένη γνώση των υπαλλήλων που αποσύρονται, η φύση αυτής 

και η στρατηγική που θα επιτύχει τη διατήρησή της. Τα θέµατα της µετάδοσης 

γνώσεων από τους παλαιότερους υπαλλήλους στους νεώτερους, λόγω των 

δηµογραφικών αλλαγών στη σύνθεση του εργατικού δυναµικού, είναι αυτά που 

απασχολούν περισσότερο τα στελέχη µε ποσοστό 30% του δείγµατος. Ένα στέλεχος 

µεγάλης εταιρείας των Η.Π.Α. δήλωσε: 
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«Πρέπει να αναπτύξουµε πρακτικές για τη µετάδοση γνώσεων και πληροφοριών 

σε όλα τα επίπεδα της εταιρείας, και όχι µόνο οι υπάλληλοι αποσύρονται. Πρέπει να 

απασχολεί την εταιρεία συνεχώς.» 

 

Παρά το γεγονός ότι υπάρχει το ενδιαφέρον αυτό, ποσοστό µικρότερο του 50% 

των εταιρειών που συµµετείχαν ασχολούνται µε καθορισµένη στρατηγική για να γίνει η 

µετάδοση των γνώσεων, µε περισσότερες από 25% των εταιρειών συνολικά να µην 

δρουν καθόλου προς αυτή την κατεύθυνση. 

 

∆ιαφαίνεται από το διάγραµµα της εικόνας 38, που παρατίθεται στο παράρτηµα, 

πως οι εταιρείες έχουν αρχίσει µε µικρά βήµατα να ενεργούν ώστε να µεταδίδεται η 

εταιρική γνώση στην επόµενη γενιά εργαζοµένων. Σύµφωνα µε τους συµµετέχοντες 

ποσοστό 60% των εταιρειών χρησιµοποιούν διδακτικές - συµβουλευτικές τεχνικές ως 

ένα τρόπο να µεταβιβάσουν τις γνώσεις αυτές. Ενώ περίπου το 50% χρησιµοποιεί  

έγγραφα και άλλες µορφές γραπτών «αποθηκών» ως εργαλεία για τη σύλληψη και 

διατήρηση της γνώσης. 

 

∆υστυχώς όµως σχετικά µικρό ποσοστό ενσωµατώνει την καθεαυτού γνώση στο 

παραδοσιακό σύστηµα παροχής εκπαίδευσης για τη νέα γενιά. Μόνο το 30% 

χρησιµοποιεί υπαλλήλους µεγαλύτερης ηλικίας για να κάνουν µαθήµατα, 29% 

συλλαµβάνουν και εµπλουτίζουν το παρών σύστηµα µε µαθήµατα από εργαζοµένους 

µεγαλύτερης ηλικίας. Ακόµη µικρότερο είναι το ποσοστό των σύγχρονων µεθόδων που 

χρησιµοποιούνται για τη σύλληψη και µετάδοση των γνώσεων. 
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9. Η σύγχρονη ναυπηγική βιοµηχανία σε κρίση 

 

Από την κατάσταση που διαµορφώνεται στο παγκόσµιο σκηνικό δεν είναι 

δυνατόν να ξεφύγει η ναυπηγική κοινωνία. Είναι προφανές πως η γήρανση του 

εργατικού δυναµικού έχει ήδη επηρεάσει τον ναυπηγικό κλάδο. Αυτή η κατάσταση δεν 

είναι αυτοδύναµη και δεν συµβαίνει µόνο λόγω της γήρανσης. Αυτή η κατάσταση έχει 

αρχίσει να επηρεάζει την ναυπηγική κοινωνία αρκετά χρόνια τώρα. 

 

Το γεγονός αυτό είναι αδιαµφισβήτητο. Η αποδυνάµωση της ναυπηγικής τέχνης 

έχει προέλθει από την απώλεια των σηµαντικότερων γνώσεων που κατέχουν οι 

εργαζόµενοι σε καίριες θέσεις των ναυπηγείων. Φυσικό επακόλουθο λόγω της σκληρής 

φύσης της εργασίας των περισσοτέρων υπαλλήλων στα ναυπηγεία. Η πρόωρη 

συνταξιοδότηση είναι αναπόφευκτη. 

 

∆υστυχώς µαζί όµως µε κάθε εργαζόµενο που αποχωρεί από το ναυπηγείο, 

χάνεται και ένα πολύ µεγάλο κεφάλαιο της εταιρείας. Κεφάλαιο όχι σε υλική µορφή. Σε 

γνώσεις, κυρίως εµπειρικές που είναι δύσκολο να µεταδοθούν αλλά και να 

αναγνωριστούν πριν να γίνει αισθητή η απώλεια αυτών. 

 

Βήµατα γίνονται από όλα τα ναυπηγεία παγκοσµίως για να µην υπάρχουν οι 

απώλειες αυτές. Το πρόβληµα όµως είναι δυσεπίλυτο.  

 

Το 42% των ναυπηγείων σε πρόσφατη έρευνα
50

 που διενεργήθηκε στο Ηνωµένο 

Βασίλειο ισχυρίζεται πως έχει κάνει σηµαντικές επενδύσεις για την εκπαίδευση. 

Αναλύοντας όµως τις επενδύσεις αυτές στις διάφορες εκπαιδευτικές δραστηριότητες, 

γίνεται αντιληπτό πως το µεγαλύτερο µέρος του επενδυµένου κεφαλαίου κατευθύνεται 

στις υποχρεωτικές διαδικασίες εκπαίδευσης που προβλέπει η κρατική, µα κυρίως η 

διεθνής νοµοθεσία. Για παράδειγµα οι βασικές γραµµές της εκπαίδευσης αφορούν το 

περιβάλλον, την υγιεινή και την ασφάλεια, ενώ ταυτόχρονα για ανάπτυξη ταλέντων και 

δεξιοτήτων έχει ξοδευθεί µηδαµινό ποσό χρηµάτων. Αυτό είναι πρωτοφανές, καθώς µε 

ανάπτυξη δεξιοτήτων θα µπορούσε να οδηγηθεί η εταιρεία µε νέους ορίζοντες. 

 

Αρκετές εκτιµήσεις αναπτύσσουν το επιχείρηµα πως το 90% των υπαλλήλων 

στον ναυπηγικό κλάδο χρειάζονται εκπαίδευση για σηµαντικές δραστηριότητες της 

εργασίας τους. Ακόµη και οι τυπικότεροι υπάλληλοι χρειάζονται σεµινάρια 

περιβαλλοντικής εκπαίδευσης, ασφαλείας και συνθηκών υγιεινής, καθώς και 

διατήρησης ποιότητας.
51

  

 

Η νέα τάση για αυξηµένες δυνατότητες επιλογών, δυνατότητας συνεργασίας, 

θεµιτής και αθέµιτης µε εταιρείες βασικές για την παραγωγική διαδικασία έχει 

συνέπειες στην απαιτούµενη εκπαίδευση για τον τοµέα αυτό, µε µεγαλύτερη έµφαση 
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στην επικοινωνία και σε ικανότητες διαχείρισης υποθέσεων. Υπάρχει ανάγκη για 

εκπαίδευση των ανώτερων υπαλλήλων αλλά και των διευθυντών, όχι µόνο για να 

µπορούν να αντικαταστήσουν όσους αποσύρονται, αλλά λόγω της ιδιαιτερότητας της 

θέσης που απαιτεί αυξηµένες επικοινωνιακές ικανότητες µε εξωτερικούς συνεργάτες 

και µεγαλύτερη γκάµα για σχεδιασµό υποθέσεων και διαχείριση αυτών. 

 

Για παράδειγµα οι περισσότερες εταιρείες νιώθουν πως από τους νέους 

εργαζοµένους τους λείπουν εµπειρικές γνώσεις αλλά και γνώσεις που θα βοηθήσουν 

στην ανάπτυξη νέων διαδικασιών για το ναυπηγείο. Αυτές οι δύο κατηγορίες είναι 

διαφορετικές. Η εµπειρία δεν διδάσκεται. Μόνο µπορεί να αποκτηθεί µε το πέρας του 

χρόνου και µε τη µαθητεία δίπλα σε έµπειρους υπαλλήλους σαν πρώτο µέσο. Εάν αυτό 

είναι αδύνατο τότε µια καλή βάση δεδοµένων µε καταγραφή εµπειριών, ψηφιακή ή 

γραπτή, µαθήµατα από έµπειρους υπαλλήλους που έχουν αποσυρθεί ή ακόµη και η 

ύπαρξη κάποιου συνεργάτη, πρώην υπαλλήλου της εταιρείας, µε θέση συµβουλευτικού 

χαρακτήρα, για επίλυση δύσκολων υποθέσεων. 

 

Ο πίνακας 26 που βρίσκεται στο παράρτηµα
52

 είναι µια καλή βάση, που 

αναφέρει περιληπτικά τις εκπαιδευτικές δραστηριότητες που χρειάζονται για διάφορες 

εργασίες για την κατασκευή και επισκευή πλοίων σε ναυπηγεία. Οι  δραστηριότητες 

αυτές είναι αυτές που είναι οι βασικότερες και αυτές που θα έπρεπε να διασώζονται 

πριν την απώλεια. 
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10. Συνήθης  διαδικασία επίλυσης προβλήµατος σε εταιρείες 

 

Η πορεία που µπορεί να φανταστεί κάποιος για να δώσει λύση στα προβλήµατα 

λοιπόν είναι η παρακάτω: 

 

10.1 Εντοπισµός του εύρους του προβλήµατος 

 

Για να εξεταστεί αποτελεσµατικά η πρόκληση του εργατικού δυναµικού, µια 

εταιρεία πρέπει πρώτα να καταλάβει την έκταση του προβλήµατος και πόσο καλά η 

εταιρεία τοποθετείται για να το εξαλείψει. Εποµένως, το πρώτο βήµα θα µπορούσε να 

είναι ένας σύντοµος αλλά πολύτιµος διαγνωστικός έλεγχος. 

 

Το πρώτο αυτό βήµα είναι σίγουρα και το βασικότερο. Χωρίς αυτό δεν υπάρχει 

καµία περίπτωση να επιλυθεί κανένα πρόβληµα. Η διάγνωση του προβλήµατος αν δεν 

διενεργηθεί δεν µπορεί να επέλθει οποιαδήποτε λύση. Βέβαια η καλύτερη λύση θα ήταν 

να υπάρχει ένα διαγνωστικό εργαλείο σε µόνιµη βάση σε µια εταιρεία. Ώστε να υπάρχει 

µια σταθερή βάση δεδοµένων που να αξιολογείται και ανά πάσα στιγµή που 

παρουσιάζεται µια ανάγκη για κάποιες πληροφορίες να βρίσκονται εύκολα και 

γρήγορα.  

 

Ο διαγνωστικός έλεγχος, που µπορεί να πραγµατοποιηθεί σε ένα διάστηµα 10 

εβδοµάδων, δίδει τη δυνατότητα στην εταιρεία να αξιολογήσει το πιθανό µέγεθος των 

επιδράσεων του γερασµένου εργατικού δυναµικού µε την αξιολόγηση του οικονοµικού 

αντίκτυπου λόγω της χαµένης παραγωγικότητας, χαµένη γνώση πελατών και σχέσεων, 

χαµένη γνώση προϊόντων, υπηρεσιών και γνώση διαδικασίας, και αυξανόµενοι κίνδυνοι 

από τη λήψη µη ιδανικών επιχειρησιακών αποφάσεων όταν αποσύρονται οι 

πεπειραµένοι υπάλληλοι. Αυτές οι επιδράσεις από την διατήρηση ενός προβλήµατος 

γερασµένου πληθυσµού εργατικού δυναµικού µπορούν να παρατεθούν ενάντια στις 

δαπάνες για την αντικατάσταση των αποσυρόµενων εργαζοµένων, που εκπαιδεύουν 

τους νέους εργαζοµένους στις κρίσιµες περιοχές που απαιτούν ικανότητες, και άλλες 

επεµβάσεις για να διορθώσουν το πρόβληµα. Τα αποτελέσµατα µπορούν να αναδείξουν 

το πιθανό συσσωρευτικό κόστος της κακοδιαχείρισης, ή την αποτυχία να 

προσδιορίσουν, τις τάσεις του εργατικού δυναµικού στις γενικές λειτουργικές δαπάνες. 

 

Ο διαγνωστικός έλεγχος βοηθά επίσης στην αξιολόγηση της 

αποτελεσµατικότητας των διαδικασιών του ανθρώπινου δυναµικού που απαιτούνται για 

να αντιµετωπίσουν τα ζητήµατα ενός γερασµένου πληθυσµού εργατικού δυναµικού και 

να βελτιώσουν τη συνολική εµπειρία του εργατικού δυναµικού. Και επικυρώνει τις 

υπάρχουσες  επενδύσεις για το ανθρώπινο κεφάλαιο για να αναπροσανατολίσει τις 

επενδύσεις προς την επίτευξη µεγαλύτερου αντίκτυπου. 
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Το εργαλείο για το διαγνωστικό έλεγχο πρέπει να έχει έναν κρίσιµο ρόλο σε 

αυτήν την προσπάθεια. Στόχος του πρέπει να είναι µια διαγνωστική προσέγγιση στην 

αξιολόγηση του ανθρώπινου δυναµικού και στις διαδικασίες που το οδηγούν, και έπειτα 

να συνδέει τις δυνατότητες του ανθρώπινου κεφαλαίου µε τα αποτελέσµατα της 

επιχειρησιακής δραστηριότητας. Με τον τρόπο αυτό µια εταιρεία µπορεί καλύτερα να 

αξιολογήσει τις δυνατότητες του ανθρώπινου δυναµικού της εις βάθος, να αναδείξει τις 

ανάγκες του ανθρώπινου κεφαλαίου και στη συνέχεια να περιγράψει τις κατάλληλες 

παρεµβάσεις για να βελτιώσει τη συνολική εταιρική απόδοση. 

 

Είναι προφανές πως για καλύτερη λειτουργία του κάθε εργαλείου θα πρέπει να 

υπάρχει µια αφύπνιση της εταιρείας για το ποιες θέσεις περιέχουν τις βασικές 

πληροφορίες για την λειτουργία της εταιρείας. Ποιες πληροφορίες είναι πιθανόν να 

χαθούν.  

 

Ένας βασικό οδηγός για το ποια θέση, υπάλληλος ή πληροφορία είναι βασική 

περιέχει συνήθως ένα από τα παρακάτω στοιχεία:  

• Θέσεις που διαχειρίζονται πολύ σηµαντικές πληροφορίες και διαδικασίες 

• Θέσεις που χρειάζονται εµπειρική γνώση για χρήση εργαλείων , 

προγραµµάτων ή ανθρώπων 

• Υπάλληλοι µε ιδιαίτερες σχέσεις µε πελάτες, προµηθευτές, συµµάχους και 

υπαλλήλους 

• Υπαλλήλους που έχουν θέση πολύ νευραλγική στην εταιρεία, µε πολλές 

ευθύνες, µε αποστολή την επικοινωνία και δράση ως συνδετικό κρίκο µεταξύ των 

διευθυντών και των κατώτερων υπαλλήλων 

• Υπαλλήλους που έχουν εµπειρία σε ειδικές συνθήκες εξαιτίας της 

γεωγραφικής ιδιαιτερότητας που µπορεί να προσδίδει στην λειτουργία της θέσης τους 

ειδικές δυσκολίες 

• Υπαλλήλους που σύντοµα θα αποσυρθούν και κατέχουν µεγάλα τµήµατα 

εµπειρικής γνώσης που δεν έχει περάσει στη νέα γενιά 

• Θέσεις που κατέχουν ειδική εµπειρική γνώση και για τις οποίες µπορεί να 

ισχύουν ειδικές συνθήκες όπως: 

o Μεγάλη ζήτηση για παρόµοια θέση από άλλες εταιρείες 

o Μικρή πιθανή εναλλακτική στην ίδια θέση λόγω µικρής προσφοράς 

εργατικού δυναµικού 

o Πιθανή ανέλιξη του εργαζοµένου σε θέση στελέχους ή γενικά 

αλλαγή πόστου 

o Πρόθεση της εταιρείας για δηµιουργία τµήµατος συζευγµένου µε την 

ειδική αυτή θέση 

o Λήξη σύµβασης εργαζοµένου σε µικρό χρονικό διάστηµα. 
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10.2 Ανάπτυξη διοικητικής στρατηγικής για το ανθρώπινο 

δυναµικό που να απευθύνεται στο πρόβληµα 

 

Μετά από την ολοκλήρωση του διαγνωστικού ελέγχου, µια εταιρεία πρέπει να 

αναπτύξει µια γενική βραχυπρόθεσµη στρατηγική για τους υπαλλήλους που πρόκειται 

να αποχωρήσουν οι οποίοι κατέχουν κρίσιµες δεξιότητες και, για µεγαλύτερο χρονικό 

διάστηµα, να συλλαµβάνει τη γνώση αυτών των ανθρώπων και να τη µεταφέρει στους 

υπόλοιπους υπάλληλους. Η εταιρεία πρέπει επίσης να καθορίσει πώς θα 

αντικαταστήσει, θα αναπτύξει και θα διαχειριστεί αυτές τις δεξιότητες µόλις 

αποσυρθούν αυτοί οι υπάλληλοι. Αυτό περιλαµβάνει και τον προσδιορισµό των 

αλλαγών που απαιτούνται στο τµήµα προσλήψεων της εταιρείας, και στο τµήµα 

διαχείρισης γνώσης, επίσης όπως και πώς τα νέα πρότυπα του εργατικού δυναµικού, οι 

διαδικασίες και οι τεχνολογίες θα υιοθετηθούν για να υποστηρίξουν αυτές τις αλλαγές. 

Οι δύο κύριες ενέργειες σε αυτήν την φάση περιλαµβάνουν: 

1. Καθορισµός των µελλοντικών απαιτήσεων ανθρώπινου δυναµικού της 

εταιρείας.  

2. ∆ιευθύνοντας µια αξιολόγηση του χάσµατος για να προσδιορίσει που οι 

προσπάθειες για αλλαγή ανθρώπινου δυναµικού πρέπει να στραφούν και σε ποια σειρά.  

 

Μια κατανοητή στρατηγική για τη διοίκηση του ανθρώπινου δυναµικού είναι 

απολύτως ουσιαστική για να προσδιορίσει και να απευθυνθεί στις σηµαντικότερες 

προκλήσεις εργατικού δυναµικού που µια οργάνωση θα αντιµετωπίσει στα ερχόµενα 

έτη.  

 

10.3 Εφαρµογή λύσης σε µια ευρεία κλίµακα 

 

Με τη στρατηγική για το ανθρώπινο δυναµικό να είναι ήδη καθορισµένη, η 

εταιρεία κατόπιν φθάνει στο τρίτο βήµα της διαδικασίας για τη λύση. Εδώ, η εταιρεία 

πρέπει να αρχίσει τις αλλαγές που είναι απαραίτητες ώστε να κλείσουν τα κενά που 

προσδιορίστηκαν στο προηγούµενο στάδιο. Κάθε εταιρεία είναι διαφορετική και οι 

συγκεκριµένες προκλήσεις κάθε επιχείρησης θα ποικίλουν στο µέγεθος και το 

επικείµενο. Ακόµα γνωρίζουµε ότι οι περισσότερες εταιρείες θα κατευθύνουν τις 

προσπάθειές τους στην κάλυψη τριών βασικών αναγκών: σύλληψη και µεταφορά της 

γνώσης για να ελαχιστοποιήσουν την απώλεια γνώσης, να προσελκύσουν, να 

αναπτύξουν και να διατηρήσουν τις κρίσιµες ικανότητες (συµπεριλαµβανοµένων αυτών 

των παλαιότερων εργαζοµένων),  και να πραγµατοποιήσουν περισσότερα µε χρήση από 

λιγότερα (άνθρωποι και χρήµατα).  

 

Υπάρχει βεβαίως πάντα η πιθανότητα για µια επιχείρηση να µην µπορεί να 

εφαρµόσει απαραιτήτως ολόκληρη αυτή την προσέγγιση γερασµένου εργατικού 

δυναµικού – µετασχηµατισµού ανθρώπινης απόδοσης αµέσως, είναι σηµαντικό πάντως 

για τους ανώτερους υπαλλήλους να καταλάβουν το ζήτηµα λεπτοµερώς και να 
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δηµιουργήσουν µια περιεκτική διάταξη µετασχηµατισµού. Η κατανόηση του 

αντικειµένου λοιπόν είναι σηµαντική, καθώς θα δώσει µια προοπτική διαφορετική στην 

αντιµετώπιση των θεµάτων που προκύπτουν στην εταιρεία και τα αντιµετωπίζουν οι 

ανώτεροι υπάλληλοι. Αυτή η νέα κατεύθυνση µπορεί και να δώσει µια νέα δυναµική 

στην εταιρεία µε κατάλληλη χρήση των γνώσεων και να οδηγήσει την εταιρεία µε 

αξιώσεις στην νέα εποχή. 
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11. Παρουσίαση Ηλεκτρονικού Ερωτηµατολογίου 

∆ιερεύνησης Αναγκών Γνώσης 

 

Το ερωτηµατολόγιο στη µορφή που πήρε για τη χρήση στα τερµατικά των δύο 

ναυπηγείων αναλύεται παρακάτω. Γίνεται χρήση εικόνων, που αποσπάστηκαν κατά τη 

διαδικασία των συνεντεύξεων ώστε να είναι εµφανής η χρήση και να γίνεται κατανοητή 

από όλους. 

 

Η παρουσίαση αυτή είναι ένας οδηγός και για τους χρήστες του 

ερωτηµατολογίου που µπορεί να µην τους είναι ξεκάθαρη η λειτουργία του, η δοµή του 

αλλά και ο σκοπός του. 

 

11.1 Πεδίο δήλωσης Στοιχείων 

 

Ανοίγοντας το ερωτηµατολόγιο ο χρήστης πρέπει πρώτα να συµπληρώσει τα 

στοιχεία του στην πρώτη σελίδα. Τα στοιχεία που πρέπει να συµπληρωθούν είναι το 

τµήµα (κόµβος) στον οποίο εργάζεται ο υπάλληλος, τα προσωπικά του στοιχεία 

(ονοµατεπώνυµο, ειδικότητα και τηλέφωνο). Την πληροφορία του κόµβου πρέπει να 

την επιλέξει από µια λίστα µε όλους τα τµήµατα (κόµβους) του ναυπηγείου. Η εικόνα 1 

που ακολουθεί είναι µια απεικόνιση της πρώτης σελίδας του ερωτηµατολογίου. 

 

11.2 Πεδίο ∆ήλωσης ∆ραστηριοτήτων  

 

Αφού ο υπάλληλος έχει συµπληρώσει τα πρώτα στοιχεία καλείται να 

απαριθµήσει τις δραστηριότητες στις οποίες λαµβάνει µέρος ο ίδιος, για τις οποίες θα 

απαντήσει σε διάφορες ερωτήσεις παρακάτω, δίδοντας µε τον τρόπο αυτό απαραίτητες 

πληροφορίες για την εκάστοτε δραστηριότητα. 

 

Για να γίνει η καταχώρηση της δραστηριότητας ο χρήστης πρέπει να 

χρησιµοποιήσει την επιλογή δραστηριότητες που φαίνεται στην πρώτη σελίδα του 

ερωτηµατολογίου.  Πατώντας το κουµπί δραστηριότητες ανοίγει ένα νέο παράθυρο. 

Στο παράθυρο αυτό είτε προσθέτει µια νέα δραστηριότητα, εάν στις υπάρχοντες 

δραστηριότητες δεν συµπεριλαµβάνεται αυτή την οποία επιθυµεί να περιγράψει. Για να 

καταχωρήσει νέα δραστηριότητα ο χρήστης πρέπει στο παράθυρο των δραστηριοτήτων 

να µεταβεί στην τελευταία δραστηριότητα και από εκεί µε χρήση του πληκτρολογίου να 

καταχωρήσει την ονοµασία που θα πρέπει να είναι συγκεκριµένη και κατατοπιστική για 

να είναι εφικτή η σύνδεση της µε άλλες και η αναζήτηση από τους υπαλλήλους. Αλλιώς 

επιλέγει µια διαδικασία από τις ήδη υπάρχουσες όπως φαίνεται και στην εικόνα 2. 
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Εικόνα 1. Κεντρική σελίδα του ερωτηµατολογίου (∆ήλωση Στοιχείων)
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Εικόνα 2. Επιλογή δραστηριότητας 



 50 

Αφού λοιπόν έχουµε καταχωρίσει τη δραστηριότητα την οποία θέλουµε να 

αναλύσουµε παρατηρούµε πως τα επόµενα βήµατα που µπορούµε να 

χρησιµοποιήσουµε είναι οι επιλογές Γνώσεις, Ειδικότητες, Παροχή και Λήψη. Η σειρά 

που θα τηρηθεί δεν είναι αναγκαστικά συγκεκριµένη. Η σειρά µε την οποία όµως 

παρουσιάζονται στο ερωτηµατολόγιο είναι η ενδεδειγµένη για καλύτερη απόδοση των 

πληροφοριών και λήψη στη συνέχεια από τους υπόλοιπους χρήστες. 

 

11.3 Πεδίο ∆ήλωσης Γνώσεων 

 

Αρχικά, χρησιµοποιώντας και την σειρά που υπάρχει, επιλέγουµε τον κόµβο 

Γνώσεις, στον οποίο καλείται ο χρήστης να συµπληρώσει τις γνώσεις που είναι 

αναγκαίες για την περάτωση της δραστηριότητας.  

 

Ο κόµβος της γνώσης που πρέπει να συµπληρώσουµε µας ζητά διάφορες 

πληροφορίες χρήσιµες για την έρευνα µας.  Πληροφορίες οι οποίες θα βοηθήσουν στη 

συνέχεια, κατά τη στατιστική ανάλυση, να κατατάξουµε τη γνώση σε κάποια κατηγορία 

και να της δώσουν ένδειξη της κρισιµότητας της.  

 

Πατώντας ο χρηστής την επιλογή Γνώσεις που φαίνεται στην εικόνα 1 ανοίγει 

ένα νέο παράθυρο στο οποίο και θα συµπληρώσει διάφορες πληροφορίες που 

αναφέρονται και πάνω. Στην εικόνα 3 φαίνεται αυτό το νέο παράθυρο.  

 

Το πρώτο πεδίο που καλείται να συµπληρώσει είναι µια περιγραφή (ονοµασία) 

της γνώσης. Στο πεδίο αυτό µπορεί και πάλι είτε να επιλέξει µια γνώση που έχει ήδη 

καταχωρηθεί από άλλους χρήστες, είτε να προσθέσει µια νέα γνώση σε περίπτωση που 

καµία από αυτές που προϋπάρχουν δεν ενδείκνυνται για αυτό που επιθυµεί να 

περιγράψει ο χρήστης. Η δεύτερη καταχώρηση πληροφορίας που καλείται να δώσει ο 

χρήστης είναι, εάν κατά την άποψή του, υφίσταται αυτή τη στιγµή η γνώση αυτή στον 

κλάδο – τοµέα που απασχολείται ο ίδιος, ώστε να έλθει εις πέρας η δραστηριότητα. Εάν 

υπάρχει αυτή η γνώση τότε σηµειώνει στο τετραγωνάκι. Εάν όχι το αφήνει κενό. Τρίτη 

εισαγωγή πληροφορίας, στον κόµβο Γνώσεις, είναι ο χαρακτηρισµός της γνώσης 

σύµφωνα µε την προέλευσή της. Οι επιλογές που µπορεί να χρησιµοποιήσει ο χρήστης 

είναι τρεις. Τυπική, εµπειρική ή και τα δύο. 

 

Το τέταρτο στοιχείο, στον κόµβο Γνώσεις, αφορά την κρισιµότητα την οποία ο 

χρήστης εκτιµά για τη γνώση που περιγράφει για την περάτωση της δραστηριότητας 

που στην οποία την καταχωρεί. Η κρισιµότητα αυτή βαθµολογείται από 1 (ελάχιστη) 

έως 5 (µέγιστη). 
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Εικόνα 3. Πεδίο δήλωσης γνώσης  



 52 

Και τέλος ένα σχόλιο για την πηγή της γνώσης αυτής. Σχόλιο για να είναι 

δυνατή η αναζήτησή της σε περίπτωση που υπάρχει πρόβληµα µε τη δραστηριότητα και 

την περάτωσή της. Η πηγή µπορεί να έχει κάθε είδους µορφή. Είτε είναι έγγραφα, είτε 

ηλεκτρονική µορφή, ακόµη και κάποιος υπάλληλος που θα µπορούσε να έχει τη γνώση. 

Αναλογίζοντας πως οι γνώσεις µπορεί να είναι και µόνο εµπειρικές, είναι προφανές πως 

δεν θα είναι µόνο µιας µορφής οι απαντήσεις για τις πηγές. 

 

 Αφού ο χρήστης συµπληρώσει την πρώτη γνώση για την συγκεκριµένη 

δραστηριότητα µπορεί να καταχωρήσει και άλλες γνώσεις εάν το θεωρεί αναγκαίο 

ανεβαίνοντας πάλι στο πεδίο δήλωσης της περιγραφής της γνώσης. Ακολουθεί 

κανονικά όλη τη διαδικασία που περιγράφεται παραπάνω. Η προηγούµενη καταχώρηση 

γνώσης έχει ήδη αποθηκευθεί. Όσα δηλώνονται, κατόπιν της περάτωσης όλων των 

βηµάτων, αποθηκεύονται αυτόµατα. 

 

 Ύστερα από τη συµπλήρωση όλων των γνώσεων για τη δραστηριότητα που 

περιγράφουµε συνεχίζουµε µε τις υπόλοιπες επιλογές που υπάρχουν στο 

ερωτηµατολόγιο. 

 

11.4 Πεδίο ∆ήλωσης Ειδικότητες 

 

Ακολουθούµε κανονικά τη σειρά των κόµβων όπως φαίνεται στην εικόνα 1. Ο 

επόµενος κόµβος που υπάρχει είναι ο κόµβος ∆ραστηριότητες. Για να γίνει αυτή η 

δήλωση αφού κλείσουµε το παράθυρο της δήλωσης των γνώσεων µε χρήση της 

επιλογής δραστηριότητες ανοίγει ένα νέο παράθυρο για την δήλωση των 

δραστηριοτήτων.  

 

Κάνοντας χρήση της επιλογής ∆ραστηριότητες, εµφανίζεται νέο παράθυρο, το 

οποίο φαίνεται στην εικόνα 4. Με χρήση του κουµπιού F9, από το πληκτρολόγιο, όπως 

φαίνεται και στο ερωτηµατολόγιο εµφανίζονται όλες οι ειδικότητες που είναι 

δηλωµένες στο ναυπηγείο. Οι ειδικότητες εµφανίζονται σε δύο κατηγορίες. Η πρώτη 

κατηγορία αναφέρει τις ειδικότητες που είναι δηλωµένες στον συγκεκριµένο κόµβο που 

ανήκει ο χρήστης. Η επόµενη κατηγορία περιλαµβάνει τις υπόλοιπες ειδικότητες που 

υπάρχουν στο ναυπηγείο.  

 

∆εν είναι υποχρεωτικό να συµπεριλάβει ο χρήστης όλες τις ειδικότητες που 

είναι δηλωµένες στις πληροφορίες που αποστέλλει. Μπορεί να χρησιµοποιήσει 

ειδικότητες που δεν είναι δηλωµένες στον κόµβο που ανήκει η δραστηριότητα την 

οποία περιγράφει. Με την επιλογή αυτή µπορεί να δώσει ουσιαστικά την άποψή του για 

την καλύτερη λειτουργία του ναυπηγείου στη συγκεκριµένη δραστηριότητα. 
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Εικόνα 4. Πεδίο δήλωσης ειδικοτήτων 
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Ύστερα από την επιλογή των ειδικοτήτων και το κλείσιµο του παραθύρου 

προχωρούµε στην παρακάτω επιλογή του ερωτηµατολογίου.  

 

11.5 Πεδίο ∆ήλωσης Παροχή 

 

Με χρήση της επιλογής παροχή που υπάρχει στην κεντρική σελίδα του 

ερωτηµατολογίου ανοίγει το νέο παράθυρο, που φαίνεται στην εικόνα 5, στο οποίο 

γίνεται δήλωση για την παροχή πληροφορίας κατά την εκτέλεση της δραστηριότητας. 

∆ήλωση ουσιαστικά των πληροφοριών που παρέχει ο κόµβος του χρήστη σε άλλους 

κόµβους για την εκτέλεση της δραστηριότητας που περιγράφει. 

 

Στο πρώτο τµήµα του νέου παραθύρου ζητείται η δήλωση του τµήµατος στο 

οποίο υπάρχει ή θα έπρεπε να υπάρχει παροχή πληροφοριών για τη συγκεκριµένη 

δραστηριότητα. Ουσιαστικά γίνεται δήλωση σωστής ή λανθασµένης διαδροµής των 

πληροφοριών κατά τη διαδικασία της εκτέλεσης της δραστηριότητας. 

 

Η δεύτερη πληροφορία που εισάγει ο χρήστης είναι η περιγραφή της 

πληροφορίας. ∆ήλωση που περιγράφει το είδος της πληροφορίας συγκεκριµένα. 

 

Στη συνέχεια, στην τρίτη πληροφορία, ζητείται να δηλώσουµε εάν υφίσταται η 

σχέση µεταξύ των δύο τµηµάτων. Εάν συµπληρωθεί το κουτί τότε υφίσταται η σχέση 

και αν όχι τότε δεν υφίσταται. Εάν δεν συµπληρωθεί το κουτί τότε προφανώς ο χρήστης 

θέλει να επιδείξει µια σχέση παροχής πληροφοριών σε κάποιο κόµβο, που θα βοηθούσε 

την αποδοτικότερη περάτωση της δραστηριότητας. 

 

Κατόπιν ο χρήστης καλείται να δηλώσει τη µορφή της πληροφορίας που 

περνάει από τον ένα κόµβο στον άλλο. Υπάρχουν τρεις µορφές στο ερωτηµατολόγιο 

ψηφιακή, προφορική και έντυπη. Είναι δυνατή η επιλογή µε οποιοδήποτε συνδυασµό. 

 

Το πέµπτο στοιχείο που συµπληρώνει ο χρήστης είναι αυτό που αφορά τη 

συχνότητα της επικοινωνίας µεταξύ των τµηµάτων για την περάτωση της 

δραστηριότητας. Σαφώς αν δεν υφίσταται σχέση αυτή τότε και το πεδίο της συχνότητας 

µπορεί να µην χρησιµοποιηθεί, εκτός και αν θέλει να δηλώσει ο χρήστης την επιθυµητή 

συχνότητα. 

 

Η έκτη πληροφορία που καλείται ο χρήστης να συµπληρώσει, είναι η 

κρισιµότητα της πληροφορίας. Η κρισιµότητα αυτή είναι το πλέον βασικό στοιχείο που 

καλείται να δώσει ο χρήστης, ώστε να υπάρχει µια κρίση για την αναγκαιότητα της 

εκάστοτε διαδικασίας. Η κλίµακα που χρησιµοποιείται για τη δήλωση της κρισιµότητας 

ξεκινά στο 1 (ελάχιστη) έως 5 (µέγιστη). 
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Εικόνα 5. Πεδίο δήλωσης παροχής πληροφοριών 
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Και τέλος στο συγκεκριµένο τµήµα του ερωτηµατολογίου πρέπει να εισάγει ένα 

σχόλιο µε βάση τη δική του κρίση για τη διαδικασία της παροχής πληροφοριών σε 

άλλους κόµβους. Σχόλιο το οποίο µπορεί να αφορά κάθε ένα από τα υπόλοιπα στοιχεία 

τα οποία ήδη έχει εισάγει στο πεδίο αυτό. Ή ακόµη και σχόλιο άσχετο µε τα υπόλοιπες 

πληροφορίες που έχει ήδη εισάγει, και το οποίο να µην µπορούσε να προσδώσει. Το 

συγκεκριµένο τµήµα δεν έχει όριο για την συµπλήρωση. Μπορεί να εισάγει 

οποιαδήποτε πληροφορία κρίνει ο χρήστης αναγκαία ώστε να γίνει κατανοητός. 

 

11.6 Πεδίο ∆ήλωσης Λήψη 

 

Το επόµενο και τελευταίο τµήµα το οποίο καλείται να συµπληρώσει ο χρήστης 

είναι εκείνο που περιγράφει τη λήψη πληροφορίας από άλλους κόµβους του 

ναυπηγείου. Το τµήµα αυτό του ερωτηµατολογίου είναι πανοµοιότυπο µε τον κόµβο 

Παροχή, µε µόνη διαφορά την αντίθετη ροή των πληροφοριών. 

 

Έχει τη δυνατότητα και εδώ να περιγράψει επικοινωνίες µε άλλα τµήµατα, οι 

οποίες υφίστανται αλλά και να περιγράψει άλλες που θα έπρεπε να υπάρχουν σύµφωνα 

µε τη δική του κρίση. Η εικόνα 6 είναι από το τµήµα του ερωτηµατολογίου για τη λήψη 

πληροφοριών. 

 

Η µόνη διαφορά από το προηγούµενο πεδίο είναι το σηµείο στο οποίο 

αναφέρεται σε µια άλλη πηγή πληροφοριών για την περάτωση των δραστηριοτήτων. 

Στο σηµείο αυτό ουσιαστικά δίδεται εναλλακτική λύση για να βρίσκονται πληροφορίες 

από άλλα τµήµατα του ναυπηγείου. 
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Εικόνα 6. Πεδίο δήλωσης λήψης πληροφοριών 
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12. Παρουσίαση Περιγραφικής Στατιστικής Επεξεργασίας 

Αποτελεσµάτων Ερωτηµατολογίου Μελέτης Αναγκών 

Γνώσης 

 

Οι συνεντεύξεις που πραγµατοποιήθηκαν είναι 23, και είναι ένα δείγµα των 

εργαζοµένων του ναυπηγείου. ∆εν αποτελούν το σύνολο και δεν αντιπροσωπεύουν 

τέλεια την συνολική κατάσταση. Παρόλα αυτά όµως µπορούν να χρησιµοποιηθούν 

καθώς αποτελούν µια πολύ καλή βάση για την αρχή της έρευνας στο ναυπηγείο. Οι 

συνεντεύξεις που διενεργήθηκαν αφορούν 23 διαφορετικά τµήµατα του ναυπηγείου, τα 

οποία όµως σχετίζονται µεταξύ τους.  

 

12.1 ∆ραστηριότητες  

 

Οι δραστηριότητες που περιγράφηκαν από τον κάθε συνεντευξιαζόµενο, µε 

γνώµονα την κρισιµότητά τους από τον κάθε ένα, είναι 35. Καλύπτουν ένα µεγάλο 

τµήµα των εργασιών του ναυπηγείου και είναι εµφανές ότι εστιάζονται σε 

δραστηριότητες που υποστηρίζονται από σηµαντικές γνώσεις, για την κάθε 

δραστηριότητα του εκάστοτε κόµβου του ναυπηγείου, που είτε υπάρχουν στο 

ναυπηγείο, είτε θα έπρεπε να υπάρχουν για την εκτέλεση των εργασιών. 

 

Είναι δραστηριότητες που αφορούν όλους τους υπαλλήλους των ναυπηγείων. 

Με ενασχόληση όλων των παραγωγικών µονάδων του ναυπηγείου και όλων των 

υπαλλήλων. Εργατών, διοικητικών υπαλλήλων, διευθυντών, στελεχών, ακόµη και της 

διοίκησης του ναυπηγείου. 

 

 Οι δραστηριότητες που περιγράφηκαν και το ποσοστό εµφάνισης τους 

φαίνονται στον παρακάτω πίνακα: 
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Πίνακας 1: ∆ραστηριότητες 

 

∆ΡΑΣΤΗΡΙΟΤΗΤΕΣ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΚΑΤΑΣΚΕΥΗ ΤΑΞΙΝΟΜΗΣΗ ΚΑΙ ∆ΙΑΘΕΣΗ ΥΛΙΚΩΝ 

ΤΜΗΜΑΤΟΣ ΠΡΟΛΗΨΗΣ 2.63% 

ΕΠΙΣΚΕΥΗ ΚΑΙ ΣΥΝΤΗΡΗΣΗ ΥΛΙΚΩΝ ΤΜΗΜΑΤΟΣ ΠΡΟΛΗΨΗΣ 5.26% 

ΕΛΕΓΧΟΣ ΜΕΤΡΩΝ ΑΣΦΑΛΕΙΑΣ ΚΑΤΑ ΤΗΝ ΑΦΙΞΗ ΠΛΟΙΟΥ 

ΚΑΙ ΚΑΤΑ ΤΗΝ ∆ΙΑΡΚΕΙΑ ΤΩΝ ΕΡΓΑΣΙΩΝ 2.63% 

ΗΛΕΚΤΡΟΛΟΓΙΚΕΣ ΕΡΓΑΣΙΕΣ ΣΤΑ ΠΛΟΙΑ 2.63% 

ΥΠΟΣΤΗΡΙΞΗ ΛΕΙΤΟΥΡΓΙΑΣ ΝΑΥΠΗΓΕΙΟΥ 2.63% 

ΜΗΧΑΝΟΛΟΓΙΚΕΣ ΕΡΓΑΣΙΕΣ ΚΑΤΑΣΚΕΥΕΣ 2.63% 

ΜΗΧΑΝΟΛΟΓΙΚΕΣ ΕΡΓΑΣΙΕΣ ΜΕΓΑΛΗΣ ΑΚΡΙΒΕΙΑΣ  -

ΕΠΙΣΚΕΥΕΣ 5.26% 

ΑΡΜΟ∆ΩΡΟΙ 2.63% 

ΑΜΜΟΒΟΛΕΣ-ΒΑΦΕΣ 5.26% 

ΗΛΕΚΤΡΟΣΥΓΚΟΛΛΗΤΕΣ 2.63% 

ΛΕΒΗΤΟΠΟΙΟΙ - ΜΟΝΩΤΕΣ 2.63% 

ΞΥΛΟΥΡΓΟΙ 2.63% 

ΚΟΠΕΣ ΕΛΑΣΜΑΤΩΝ (Η/Υ) 2.63% 

ΠΙΣΤΟΠΟΙΗΣΕΙΣ ΗΛΕΚΤΡΟΣΥΓΚΟΛΛΗΤΩΝ 2.63% 

ΘΕΡΜΙΚΕΣ ΚΑΤΕΡΓΑΣΙΕΣ - ΑΠΟΠΤΥΣΕΙΣ 2.63% 

ΑΥΤΟΜΑΤΕΣ ΣΥΓΚΟΛΛΗΣΕΙΣ 2.63% 

∆ΙΑΜΟΡΦΩΣΗ ΣΩΛΗΝΩΝ 2.63% 

ΕΓΚΑΤΑΣΤΑΣΗ ΣΩΛΗΝΩΝ 2.63% 

ΜΕΤΑΚΙΝΗΣΕΙΣ ΠΛΟΙΩΝ 2.63% 

ΜΕΛΕΤΗ ∆ΕΞΑΜΕΝΙΣΜΩΝ 2.63% 

∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗ ΑΝΘΡΩΠΙΝΟΥ ∆ΥΝΑΜΙΚΟΥ 2.63% 
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ΣΥΝΤΟΝΙΣΜΟΣ ΣΥΝΤΗΡΗΣΗΣ ΚΑΙ ΒΕΛΤΙΩΣΗΣ ΣΥΣΤΗΜΑΤΟΣ 

∆ΙΑΧΕΙΡΗΣΗ ΠΟΙΟΤΗΤΑΣ 2.63% 

ΜΗ ΚΑΤΑΣΤΡΟΦΙΚΟΙ ΕΛΕΓΧΟΙ 2.63% 

GAS FREE 2.63% 

∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗ ΥΠΕΡΓΟΛΑΒΩΝ 2.63% 

∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗ ΥΛΙΚΩΝ - ΕΞΟΠΛΙΣΜΟΥ 2.63% 

ΕΚΤΙΜΗΣΗ ΚΟΣΤΟΥΣ ΕΡΓΑΣΙΩΝ 2.63% 

∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗ ΕΡΓΑΤΙΚΟΥ ∆ΥΝΑΜΙΚΟΥ ΚΑΙ ΕΞΟΠΛΙΣΜΟΥ 2.63% 

ΠΡΟΓΡΑΜΜΑΤΙΣΜΟΣ ΚΑΙ ΠΑΡΑΚΟΛΟΥΘΗΣΗ 

∆ΡΑΣΤΗΡΙΟΤΗΤΩΝ 2.63% 

∆ΙΟΡΘΩΣΗ ΧΡΕΩΣΕΩΝ ΕΡΓΑΣΙΩΝ 2.63% 

∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗ ΣΧΕ∆ΙΩΝ 2.63% 

ΕΚ∆ΟΣΗ -ΜΕΤΑΒΟΛΗ (ORDERS-ITEMS) 2.63% 

ΕΛΕΓΧΟΣ ΚΑΤΑ ΤΗΝ ∆ΙΑΡΚΕΙΑ ΚΑΤΑΣΚΕΥΗΣ 2.63% 

ΕΚΤΙΜΗΣΗ ΚΟΣΤΟΥΣ ΝΕΑΣ ΚΑΤΑΣΚΕΥΗΣ 2.63% 

ΣΥΝΤΗΡΗΣΗ ΚΑΙ ΕΠΙΣΚΕΥΕΣ ΜΗΧΑΝΗΜΑΤΩΝ 2.63% 

 

Οι παραπάνω δραστηριότητες µπορούν να κατανεµηθούν σε διάφορες 

κατηγορίες. Σκοπός µας όµως είναι να προσδιορίσουµε τις άµεσες ανάγκες του 

ναυπηγείου και στην πορεία να κατοχυρωθεί η χρήση του εργαλείου ώστε να είναι 

εφικτή η µόνιµη χρήση του. 

 

Η βασικότερη ταξινόµηση που µπορεί να πραγµατοποιηθεί είναι µε βάση τη 

µορφή των πληροφοριών που διαχειρίζονται. Ουσιαστικά τον τύπο γνώσεων που 

χρειάζονται για την περάτωση των δραστηριοτήτων, ώστε να είναι και ικανή η 

διαχείριση των αποτελεσµάτων. Με βάση αυτό προκύπτουν τα παρακάτω: 
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Πίνακας 2: Κατηγορίες ∆ραστηριοτήτων 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ΚΑΤΑΝΟΜΗ ∆ΡΑΣΤΗΡΙΟΤΗΤΩΝ ΚΑΤΑ ΚΑΤΗΓΟΡΙΕΣ
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Εικόνα 7. Κατανοµή ∆ραστηριοτήτων 

 

 

12.2 Ειδικότητες 

 

Το επόµενο στοιχείο που εισάγεται στο ερωτηµατολόγια είναι οι ειδικότητες 

που απασχολούνται στον τοµέα τον οποίο γίνεται η δραστηριότητα. Οι ειδικότητες 

αυτές που δίνονται γίνονται ουσιαστικά µε βάση τον τίτλο που είναι δηλωµένες στα 

τερµατικά της εταιρείας. ∆εν γίνεται τροποποίηση στους τίτλους. 

 

ΚΑΤΗΓΟΡΙΕΣ 

∆ΡΑΣΤΗΡΙΟΤΗΤΩΝ 

ΜΗΧΑΝΟΛΟΓΙΚΕΣ 60.53% 

∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΕΣ 13.16% 

ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΕΣ 7.89% 

ΛΟΙΠΕΣ 18.42% 
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Ακολουθούν και πάλι πίνακες που διαχωρίζουν τις ειδικότητες σε διάφορες 

γενικές κατηγορίες. Η πρώτη διαφοροποίηση είναι µε βάση τον τοµέα απασχόλησης 

του εργαζοµένου και η δεύτερη γίνεται µε βάση τον τίτλο σπουδών του. 

 

Πίνακας 3: Κατηγορίες Ειδικοτήτων 

 

ΕΙ∆ΙΚΟΤΗΤΕΣ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΠΤΥΧΙΟΥΧΟΣ ΝΑΥΠΗΓΟΣ ΜΗΧΑΝΙΚΟΣ 15.07% 

ΓΡΑΜΜΑΤΕΑΣ 2.74% 

ΥΠΕΥΘΥΝΟΣ ∆ΙΑΣΦΑΛ. ΠΟΙΟΤΗΤΑΣ ΚΑΙ ΠΟΙΟΤΙΚΟΥ 

ΕΛΕΓΧΟΥ 1.37% 

∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΟΣ ΥΠΑΛΛΗΛΟΣ 4.11% 

ΜΗΧΑΝΟΛΟΓΟΣ ΜΗΧΑΝΙΚΟΣ 6.85% 

ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΑ- ∆ΙΟΙΚΗΣΗ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΩΝ 1.37% 

ΑΜΜΟΒΟΛΙΣΤΗΣ ΧΡΩΜΑΤΙΣΤΗΣ 2.74% 

ΗΛΕΚΤΡΟΣYΓΚΟΛΛΗΤΗΣ 5.48% 

ΕΛΑΣΜΑΤΟΥΡΓΟΣ-ΣΥΝΑΡΜΟΛΟΓΗΤΗΣ 1.37% 

ΕΛΑΣΜΑΤΟΥΡΓΟΣ 2.74% 

ΤΡΟΧΙΣΤΗΣ-ΚΑΡΦΩΤΗΣ-ΠΕΛΕΚΗΤΗΣ 1.37% 

ΣΩΛΗΝΟΥΡΓΟΣ 4.11% 

ΕΦΑΡΜΟΣΤΗΣ 1.37% 

ΕΦΑΡΜΟΣΤΗΣ ΕΛΙΚΩΝ 1.37% 

ΜΑΝΟΥΒΡΑ∆ΟΡΟΣ 2.74% 

ΚΑΘΑΡΙΣΤΗΣ ΠΛΟΙΩΝ 1.37% 

ΦΛΟΓΟΧΕΙΡΙΣΤΗΣ 1.37% 

ΤΕΧΝΙΤΗΣ ΙΚΡΙΩΜΑΤΩΝ 1.37% 

ΗΛΕΚΤΡΟΤΕΧΝΙΤΗΣ 4.11% 
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ΤΕΧΝΙΚΟΣ ΥΠΑΛΛΗΛΟΣ 6.85% 

ΝΑΥΠΗΓΟΣ ΜΗΧΑΝΟΛΟΓΟΣ ΜΗΧΑΝΙΚΟΣ 1.37% 

ΠΡΟΓΡΑΜΜΑΤΙΣΤΗΣ Η/Υ 1.37% 

ΤΕΧΝΙΤΗΣ ΠΡΟΛΗΨΗΣ ΑΤΥΧΗΜΑΤΩΝ 4.11% 

ΒΟΗΘΟΣ ΑΜΜΟΒΟΛΙΣΤΟΥ 1.37% 

ΑΡΜΑ∆.-ΠΡΟΠΕΛ.-ΒΟΗΘΟΣ Χ.Α.Μ. 1.37% 

ΑΡΜΑ∆ΩΡΟΣ - ΞΥΛΟΥΡΓΟΣ 1.37% 

ΑΡΜΑ∆ΩΡΟΣ - ΠΡΟΠΕΛΛΑΣ 1.37% 

∆ΕΞΑΜΕΝΙΣΤΗΣ 1.37% 

ΞΥΛΟΥΡΓΟΣ 1.37% 

ΗΛΕΚΤΡΟΛΟΓΟΣ 1.37% 

ΧΗΜΙΚΟΣ 1.37% 

ΠΤΥΧΙΟΥΧΟΣ ΝΑΥΠΗΓΟΣ 1.37% 

ΜΗΧΑΝΟΤΕΧΝΙΤΗΣ 2.74% 

ΧΕΙΡΙΣΤΗΣ - Ο∆ΗΓΟΣ 1.37% 

ΠΡΑΚΤΙΚΟΣ ΜΗΧΑΝΙΚΟΣ 2.74% 

ΣΥΝΤΗΡΗΤΗΣ - ΜΕΚ 1.37% 

ΒΟΗΘΟΣ ΕΦΑΡΜΟΣΤΟΥ 1.37% 

ΕΡΓΑΛΕΙΟΕΠΙΣΚΕΥΑΣΤΗΣ 1.37% 

 

Οι κατηγορίες στις οποίες κάνουµε το διαχωρισµό σύµφωνα µε τον τοµέα 

σπουδών είναι τέσσερις. Γίνεται δηλαδή διαχωρισµός µε βάση τη φύση των σπουδών 

και την ειδικότητα του κάθε εργαζοµένου.  

 

Τεχνικές θεωρούνται οι σπουδές που δεν είναι πανεπιστηµιακού επιπέδου και οι 

περισσότερες είναι για ειδικότητες εργατών. Βασίζονται οι περισσότερες σε εµπειρικές 

γνώσεις. 
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Πίνακας 4: Κατηγορίες Ειδικοτήτων µε βάση τον τοµέα σπουδών 

 

ΚΑΤΑΝΟΜΗ ΕΙ∆ΙΚΟΤΗΤΩΝ ΜΕ 

ΒΑΣΗ ΤΟΝ ΤΟΜΕΑ ΣΠΟΥ∆ΩΝ 

ΜΗΧΑΝΟΛΟΓΙΚΕΣ 9.59% 

ΝΑΥΠΗΓΙΚΕΣ 17.81% 

ΤΕΧΝΙΚΕΣ 50.68% 

∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΕΣ 6.85% 

ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΚΗΣ 1.37% 

ΛΟΙΠΕΣ 13.70% 

 

 

 

Εικόνα 8. Κατανοµή Ειδικοτήτων µε βάση τον τοµέα σπουδών 

ΚΑΤΑΝΟΜΗ ΕΙ∆ΙΚΟΤΗΤΩΝ ΜΕ ΒΑΣΗ ΤΟΝ ΤΟΜΕΑ ΣΠΟΥ∆ΩΝ

ΝΑΥΠΗΓΙΚΕΣ 

17.81%

ΜΗΧ/ΚΕΣ

 9.59%
ΛΟΙΠΕΣ 13.70% 

ΠΛΗΡΟΦΟΡΙΚΗΣ 

1.37%

∆ΙΟΙΚΗΤΙΚΕΣ 

6.85%

ΤΕΧΝΙΚΕΣ 

50.68%
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 Οι κατηγορίες των ειδικοτήτων µε βάση των τίτλο σποδών ουσιαστικά 

αποσκοπούν στο διαχωρισµό των ειδικοτήτων και την κατανόηση της κρισιµότητας των 

διαφόρων τίτλων και της χρήσης τους στο ναυπηγείο. 

 

Πίνακας 5: Κατηγορίες Ειδικοτήτων µε βάση τον τίτλο σπουδών 

 

ΚΑΤΑΝΟΜΗ 

ΕΙ∆ΙΚΟΤΗΤΩΝ ΜΕ ΒΑΣΗ 

ΤΟΝ ΤΙΤΛΟ ΣΠΟΥ∆ΩΝ 

ΠΤΥΧΙΟΥΧΟΣ 31.51% 

ΕΜΠΕΙΡΙΚΟΣ 49.32% 

ΥΠΑΛΛΗΛΟΣ 19.18% 

 

ΚΑΤΑΝΟΜΗ ΕΙ∆ΙΚΟΤΗΤΩΝ ΜΕ ΒΑΣΗ ΤΟΝ ΤΙΤΛΟ ΣΠΟΥ∆ΩΝ

ΠΤΥΧΙΟΥΧΟΣ 

31.51%

ΕΜΠΕΙΡΙΚΟΣ 

49.32%

ΥΠΑΛΛΗΛΟΣ 

19.18%

 

 

Εικόνα 9. Κατανοµή Ειδικοτήτων µε βάση τον τίτλο σπουδών 
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12.3 Γνώσεις 

 

Στη συνέχεια στο ερωτηµατολόγιο ο χρήστης συµπληρώνει τις γνώσεις που 

θεωρεί αναγκαίες για την εκτέλεση της δραστηριότητας που περιγράφει. Από τα 

δεδοµένα προκύπτουν συνολικά οι παρακάτω γνώσεις: 

 

Πίνακας 6: Κατάλογος γνώσεων 

 

ΓΝΩΣΕΙΣ ΠΟΣΟΣΤΟ 

ΓΝΩΣΗ ∆ΥΝΑΜΙΚΟΤΗΤΑΣ ΝΑΥΠΗΓΕΙΟΥ 2.53% 

ΤΕΧΝΙΚΕΣ ΓΝΩΣΕΙΣ 7.59% 

ΓΝΩΣΗ ΑΓΓΛΙΚΩΝ 1.27% 

ΕΠΙΣΤΗΜΟΝΙΚΗ ΓΝΩΣΗ ΤΩΝ ∆ΡΑΣΤΗΡΙΟΤΗΤΩΝ ΤΟΥ 

ΝΑΥΠΗΓΕΙΟΥ ΣΤΟ ΣΥΝΟΛΟ ΚΑΙ ΣΤΙΣ ΕΠΙΜΕΡΟΥΣ 

∆ΡΑΣΤΗΡΙΟΤΗΤΕΣ 2.53% 

ΓΝΩΣΕΙΣ ΑΓΓΛΙΚΗΣ ΚΑΙ ΕΙ∆ΙΚΗΣ ΤΕΧΝΙΚΗΣ ΟΡΟΛΟΓΙΑΣ 8.86% 

ΝΟΜΟΘΕΣΙΑ ΓΙΑ ΘΕΜΑΤΑ ΑΣΦΑΛΕΙΑΣ ΕΡΓΑΣΙΩΝ ΣΕ 

ΝΑΥΠΗΓΟΕΠΙΣΚΕΥΑΣΤΙΚΕΣ ΖΩΝΕΣ 1.27% 

ΧΡΗΣΗ Η/Υ (PRIMAVERA-EXCEL-ACCESS) 3.80% 

ΓΝΩΣΗ ΑΓΟΡΑΣ ΚΑΙ ∆ΗΜΟΣΙΩΝ ΣΧΕΣΕΩΝ 1.27% 

∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗ ΣΧΕΣΕΩΝ ΜΕ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟ (MANAGEMENT) 1.27% 

ΕΡΓΑΤΙΚΗ ΝΟΜΟΘΕΣΙΑ 1.27% 

ΓΝΩΣΗ ΝΑΥΠΗΓΕΙΟΥ (∆ΟΜΗΣ, ΟΡΓΑΝΩΣΗΣ) ΚΑΙ 

ΑΝΘΡΩΠΙΝΟΥ ∆ΥΝΑΜΙΚΟΥ 1.27% 

ΓΝΩΣΕΙΣ ΕΡΓΑΣΙΑΚΗΣ - ΒΙΟΜΗΧΑΝΙΚΗΣ ΨΥΧΟΛΟΓΙΑΣ 1.27% 

ΕΜΠΕΙΡΙΚΗ ΓΝΩΣΗ ΑΜΜΟΒΟΛΗΣ 1.27% 

ΕΜΠΕΙΡΙΚΗ ΓΝΩΣΗ ΒΑΦΗΣ 1.27% 

ΧΕΙΡΙΣΜΟΣ ΑΥΤΟΜΑΤΩΝ ΜΗΧΑΝΩΝ ΣΥΓΚΟΛΛΗΣΗΣ 1.27% 

ΓΝΩΣΗ ΧΕΙΡΙΣΜΟΥ ΜΗΧΑΝΗΜΑΤΟΣ 1.27% 
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ΓΝΩΣΗ ΣΩΛΗΝΟΥΡΓΙΚΟΥ ΣΧΕ∆ΙΟΥ 1.27% 

ΣΧΕ∆ΙΟ 3.80% 

ΣΧΕ∆ΙΟ-ΚΑΤΑΝΟΗΣΗ ΜΕΛΕΤΗΣ ΑΞΟΝΙΚΟΥ 

ΣΥΣΤΗΜΑΤΟΣ 1.27% 

ΓΝΩΣΗ ΜΕΘΟ∆ΟΥ ΕΥΘΥΓΡΑΜΜΙΣΗΣ 1.27% 

ΜΗΧΑΝΟΥΡΓΙΚΕΣ ΕΡΓΑΣΙΕΣ ΣΤΟ ΣΥΝΕΡΓΕΙΟ/ΕΠΙ ΤΟΠΟΥ 

ΣΤΟ ΠΛΟΙΟ 1.27% 

ΓΝΩΣΕΙΣ ΕΦΑΡΜΟΣΤΟΥ 1.27% 

ΧΡΗΣΗ Η/Υ (ORAMA) 2.53% 

ΣΧΕ∆ΙΑΣΤΙΚΟ ΠΑΚΕΤΟ (TRIBON-AUTOCAD) 3.80% 

ΓΝΩΣΗ ∆ΥΝΑΤΟΤΗΤΩΝ ΤΩΝ ΑΥΤΟΜΑΤΩΝ ΜΗΧΑΝΩΝ 

ΚΟΠΗΣ 1.27% 

COMPILER (ΗΛΕΚΤΡΟΝΙΚΟΥ ΣΧΕ∆ΙΟΥ ΣΕ ΓΛΩΣΣΑ 

ΜΗΧΑΝΗΣ) [OMNIWIN-COLUMBUS] 1.27% 

ΑΝΤΙΣΤΟΙΧΙΣΗ ΚΑΤΑΣΚΕΥΑΣΤΙΚΟΥ ΣΧΕ∆ΙΟΥ ΜΕ 

ΑΡΧΕΙΟ ΚΟΠΗΣ 1.27% 

ΓΝΩΣΗ ΧΕΙΡΙΣΜΟΥ ΜΗΧΑΝΩΝ ΚΟΠΗΣ 1.27% 

ΓΝΩΣΗ ΝΑΥΠΗΓΙΚΟΥ ΣΧΕ∆ΙΟΥ - ΣΧΕ∆ΙΟ ΓΕΝΙΚΗΣ 

∆ΙΑΤΑΞΗΣ 1.27% 

ΓΝΩΣΗ ΕΠΙΚΙΝ∆ΥΝΟΤΗΤΑΣ ΕΡΓΑΣΙΩΝ 1.27% 

ΓΝΩΣΗ ΜΕΤΡΩΝ ΥΓΙΕΙΝΗΣ ΚΑΙ ΑΣΦΑΛΕΙΑΣ 1.27% 

ΓΝΩΣΗ ΧΡΗΣΕΩΣ ΤΩΝ ΠΡΟΣ ∆ΙΑΘΕΣΗ ΥΛΙΚΩΝ 1.27% 

ΓΝΩΣΕΙΣ ΕΛΑΣΜΑΤΟΥΡΓΟΥ - ΧΡΩΜΑΤΙΣΤΗ - ΧΑΡΑΞΗ 

ΠΙΝΑΚΙ∆ΩΝ 1.27% 

ΓΝΩΣΕΙΣ ΕΛΑΣΜΑΤΟΥΡΓΙΚΕΣ - ΧΡΩΜΑΤΙΣΜΟΥ - 

ΧΑΡΑΞΗΣ ΠΙΝΑΚΙ∆ΩΝ  ΑΣΦΑΛΕΙΑΣ 1.27% 

ΓΝΩΣΗ ΑΓΟΡΑΣ ΓΙΑ ΕΥΡΕΣΗ ΜΗΧΑΝΗΜΑΤΩΝ, ΥΛΙΚΩΝ 

ΚΑΙ ΕΞΟΠΛΙΣΜΟΥ ΓΙΑ ΤΟ ΚΟΣΤΟΣ ΚΑΙ ΤΟ ΧΡΟΝΟ 

ΠΑΡΑ∆ΟΣΗΣ ΤΗΣ ΝΕΑΣ ΚΑΤΑΣΚΕΥΗΣ 1.27% 
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ΓΝΩΣΗ ΓΙΑ ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑΤΑ ΑΠΟ ΠΡΟΗΓΟΥΜΕΝΕΣ 

ΚΑΤΑΣΚΕΥΕΣ 1.27% 

ΓΝΩΣΗ ΓΕΝΙΚΩΝ ΕΞΟ∆ΩΝ (ΕΚΤΟΣ ΤΩΝ ΥΛΙΚΩΝ ΚΑΙ 

ΕΡΓΑΤΟΩΡΩΝ) 1.27% 

ΓΝΩΣΗ ∆ΥΝΑΤΟΤΗΤΑΣ ΠΡΟΣΛΗΨΗΣ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ 

(ΥΠΕΡΓΟΛΑΒΙΕΣ-ΕΞΩΤΕΡΙΚΩΝ ΣΥΝΕΡΓΑΤΩΝ) 1.27% 

ΓΝΩΣΗ ∆ΙΑΘΕΣΙΜΟΤΗΤΑΣ ΥΛΙΚΩΝ 1.27% 

∆ΙΑΧΕΙΡΙΣΗ ΣΧΕΣΕΩΝ ΜΕ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟ 1.27% 

ΠΡΟΗΓΟΥΜΕΝΗ ΕΜΠΕΙΡΙΑ ΣΕ ΝΕΕΣ ΚΑΤΑΣΚΕΥΕΣ 1.27% 

ΓΝΩΣΕΙΣ ΑΡΜΟ∆ΩΡΟΥ 1.27% 

ΚΑΤΑΣΚΕΥΗ ΜΟΝΤΕΛΩΝ - ΞΥΛΟΥΡΓΙΚΕΣ ΕΡΓΑΣΙΕΣ 1.27% 

ΕΙ∆ΙΚΕΣ ΓΝΩΣΗ ΜΟΝΩΣΗΣ ΛΕΒΗΤΟΠΟΙΟΥ 1.27% 

ΕΙ∆ΙΚΑ ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΑ ΕΡΓΑΣΙΩΝ 1.27% 

ΕΙ∆ΙΚΕΣ ΓΝΩΣΕΙΣ ΧΗΜΙΚΟΥ ΝΑΥΤΙΛΙΑΣ 1.27% 

ΕΙ∆ΙΚΕΣ ΠΙΣΤΟΠΟΙΗΜΕΝΕΣ ΓΝΩΣΕΙΣ 1.27% 

ΓΝΩΣΗ ISO 1.27% 

ΜΗΧΑΝΟΛΟΓΙΚΕΣ ΓΝΩΣΕΙΣ 1.27% 

ΗΛΕΚΤΡΟΛΟΓΙΚΕΣ ΓΝΩΣΕΙΣ 1.27% 

ΓΝΩΣΗ Υ∆ΡΑΥΛΙΚΩΝ ΣΥΣΤΗΜΑΤΩΝ 1.27% 

ΓΝΩΣΕΙΣ ΜΗΧΑΝΟΥΡΓΟΥ ΕΦΑΡΜΟΣΤΗ 1.27% 

ΓΝΩΣΕΙΣ ΜΗΧΑΝΟΥΡΓΟΥ ΧΕΙΡΙΣΤΗ 

ΕΡΓΑΛΕΙΟΜΗΧΑΝΩΝ 1.27% 

ΕΠΕΞΕΡΓΑΣΙΑ ΜΕΤΑΛΛΟΥ- ΜΕΘΟ∆ΟΙ ΤΕΧΝΟΤΡΟΠΙΕΣ 1.27% 

ΠΕΡΙΕΛΙΞΕΙΣ 2.53% 

ΓΝΩΣΕΙΣ ΡΥΜΟΥΛΚΟΥ- ΛΙΜΑΝΙΟΥ- ΣΥΣΤΗΜΑΤΟΣ ΚΑΙ 

ΠΛΟΙΟΥ(ΝΑΥΤΟΣΥΝΗ) 1.27% 

ΓΝΩΣΗ ΠΟΙΟΤΙΚΩΝ ΚΑΙ ΠΟΣΟΤΙΚΩΝ ΧΑΡΑΚΤΗΡΙΣΤΙΚΩΝ 

ΥΛΙΚΩΝ ΚΑΙ ΕΞΟΠΛΙΣΜΟΥ 1.27% 
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ΓΝΩΣΗ ΣΥΝΤΑΞΗΣ ΥΠΕΡΓΟΛΑΒΩΝ 1.27% 

 

Αυτές που εµφανίζονται περισσότερες φορές από τους χρήστες φαίνονται στο 

παρακάτω διάγραµµα: 

 

 

Εικόνα 10. Γνώσεις µε µεγαλύτερη συχνότητα 

 

Οι βασικές κατηγορίες που µπορούν να κατανεµηθούν οι γνώσεις είναι οι 

παρακάτω. Μετά τον ενδεικτικό αυτό πινάκα ακολουθεί και πίτα που παρουσιάζει 

καλύτερα την κατανοµή σαν αποτέλεσµα.  

 

 

 

 

 

 

 

 

Γνώσεις µε µεγαλύτερη συχνότητα 

Γνώση Χρήσης 
Σχεδιαστικών 
Πακέτων 
 3.80% 

Γνώση Χρήσης Η/Υ 
 3.80% 

Τεχνικές Γνώσεις
 7.59%

Γνώση Αγγλικής 
Τεχνικής 
Ορολογίας

 8.86%
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Πίνακας 7: Κατάλογος Κατηγοριών γνώσεων 

 

ΒΑΣΙΚΕΣ ΚΑΤΗΓΟΡΙΕΣ 

ΓΝΩΣΕΩΝ ΠΟΣΟΣΤΟ 

Μηχανολογικές 43.04% 

Υπολογιστή 12.66% 

Αγγλικά 10.13% 

Οικονοµικές - Management 12.66% 

Λοιπές 21.52% 

 

Βασικές Κατηγορίες Γνώσεων

Οικονοµικές - 

Management

 12.66%

Μηχανολογικες 

43.04%

Λοιπές 21.52%

Υπολογιστή 12.66%

Αγγλικά

10.13%

 

 

Εικόνα 11. Βασικές κατηγορίες Γνώσεων  

 

Από την κατηγοριοποίηση βάση του ερωτηµατολογίου οι γνώσεις 

χαρακτηρίζονται σε τυπικές και εµπειρικές. Γίνεται και διαχωρισµός για την ύπαρξη 

τους ή όχι στο ναυπηγείο. 

 

Ο πρώτος διαχωρισµός (πίνακας 8) γίνεται συγκριτικά και µε βάση το πλήθος 

των απαντήσεων. Η σύγκριση ουσιαστικά αφορά τις τυπικές και τις εµπειρικές σαν 
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σύνολο. Ο δεύτερος διαχωρισµός (πίνακας  9) ασχολείται µε το ποσοστό στο σύνολο 

των απαντήσεων ώστε να έχω τη δυνατότητα στατιστικής µελέτης.  

 

 Ακολουθούν πίνακες και διαγράµµατα µε τα αποτελέσµατα: 

 

Πίνακας 8: Πλήθος Αποτελεσµάτων Γνώσεων  

 

  Υφίσταται Τυπική Εµπειρική 

ισχύει 76 56 71 

δεν ισχύει 4 24 9 

σύνολο 80 80 80 

 

 

Πίνακας 9: Ποσοστά Γνώσεων 

 

  Υφίσταται Τυπική Εµπειρική 

ισχύει 95.00% 70.00% 88.75% 

δεν ισχύει 5.00% 30.00% 11.25% 

σύνολο 100.00% 100.00% 100.00% 
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Ισχύει

70.00%

∆εν Ισχύει

30.00%

Ισχύει

88.75%

∆εν Ισχύει

11.25%

0.00%

20.00%

40.00%

60.00%

80.00%

100.00%

Τυπική Εµπειρική

Κατανοµή Τύπου Γνώσης

 

 

Εικόνα 12. Κατανοµή Τύπου Γνώσεων 

 

Ο πίνακας 10 είναι πιο ουσιαστική σύγκριση και καθαρός διαχωρισµός των 

πληροφοριών που δόθηκαν. Με το διαχωρισµό αυτό µπορούµε καλύτερα να 

διαπιστώσουµε τον τύπο της γνώσης µε βάση την προέλευσή του. 

 

Πίνακας 10: Κατάνοµή γνώσεων 

 

Μόνο εµπειρικές 25 43.10% 

Μόνο τυπικές 9 15.52% 

Τυπικές και εµπειρικές 24 41.38% 

Σύνολο 58 100.00% 
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Τύπος Γνώσης

Τυπικές και 

Εµπειρικές Γνώσεις

 41.38%

Μόνο Τυπικές 

Γνώσεις

 15.52%

Μόνο Εµπειρικές 

Γνώσεις

 43.10%

 

Εικόνα 13. Τύπος Γνώσεων 
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Από τις βασικές κατηγορίες των γνώσεων µπορούµε να κάνουµε µια κατανοµή 

αυτών µε βάση και την προέλευση που χαρακτηρίζει αυτή η γνώση. ∆ηλαδή να 

διαχωρίσουµε τις βασικές κατηγορίες που έχουµε θέσει παραπάνω µε τον διαχωρισµό 

που επιτυγχάνει το ερωτηµατολόγιο. Ο διαχωρισµός αυτός θα δώσει µια εικόνα για την 

προέλευση των κατηγοριών των γνώσεων.   

 

 

Σύµφωνα λοιπόν µε τα παραπάνω προκύπτει ο διαχωρισµός που υπάρχει στον 

παρακάτω πίνακα: 

 

 

Πίνακας 11: Κατηγορίες Γνώσεων 

 

 

ΚΑΤΗΓΟΡΙΕΣ ΓΝΩΣΕΩΝ 

ΜΟΝΟ 

ΤΥΠΙΚΗ 

ΜΟΝΟ 

ΕΜΠΕΙΡΙΚΗ 

ΤΥΠΙΚΗ 

ΚΑΙ 

ΕΜΠΕΙΡΙΚΗ 

1 Μηχανολογικές 7.41% 51.85% 40.74% 

2 Υπολογιστή 60.00% 0.00% 40.00% 

3 Αγγλικά 50.00% 0.00% 50.00% 

4 Οικονοµικές - Management 0.00% 66.67% 33.33% 

 

 

Από τα αποτελέσµατα που περιγράφονται στον πίνακα αυτό προκύπτει το 

παρακάτω διάγραµµα (εικόνα 14) : 
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ΚΑΤΑΝΟΜΗ ΚΑΤΗΓΟΡΙΩΝ ΓΝΩΣΕΩΝ

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Μηχανολογικες

Υπολογιστή

Αγγλικά

Οικονοµικές - Management

ΤΥΠΙΚΗ ΚΑΙ ΕΜΠΕΙΡΙΚΗ 40.74% 40.00% 50.00% 33.33%

ΜΟΝΟ ΕΜΠΕΙΡΙΚΗ 51.85% 0.00% 0.00% 66.67%

ΜΟΝΟ ΤΥΠΙΚΗ 7.41% 60.00% 50.00% 0.00%

Μηχανολογικες Υπολογιστή Αγγλικά
Οικονοµικές - 

Management

 

Εικόνα 14. Κατηγορίες Γνώσεων  
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Το τελευταίο στοιχείο που ζητείται από τον χρήστη να συµπληρώσει στο πεδίο 

των γνώσεων και χρήζει στατιστικής µελέτης είναι η κρισιµότητα της κάθε γνώσης. 

 

Ακολουθεί πίνακας µε τα αποτελέσµατα και χαρακτηριστικό διάγραµµα: 

 

Πίνακας 12: Κρισιµότητα Γνώσεων 

 

ΚΑΤΑΝΟΜΗ ΚΡΙΣΙΜΟΤΗΤΑΣ

ΚΡΙΣΙΜΟΤΗΤΑ 4 21.52%

ΚΡΙΣΙΜΟΤΗΤΑ 3 6.33%

ΚΡΙΣΙΜΟΤΗΤΑ 2 1.27%

ΚΡΙΣΙΜΟΤΗΤΑ 5 70.89%

ΚΡΙΣΙΜΟΤΗΤΑ 1 0.00%

 

 

Εικόνα 15. Κρισιµότητα Γνώσεων 

 

12.4 Παροχή 

 

Αφού συµπληρωθεί το κοµµάτι των γνώσεων ο χρήστης συµπληρώνει τη φόρµα 

που αφορά την δράση του τµήµατος του ως παρόχου πληροφοριών σε άλλα τµήµατα 

για την δραστηριότητα που περιγράφει. 

ΚΡΙΣΙΜΟΤΗΤΑ 

 5 4 3 2 1 

ΠΟΣΟΣΤΟ 70.89% 21.52% 6.33% 1.27% 0.00% 
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Το ερωτηµατολόγιο στο σηµείο αυτό ζητά διάφορες πληροφορίες. Πληροφορίες 

όπως την ύπαρξη της σχέσης µεταξύ των κόµβων του ναυπηγείου, τη µορφή της 

πληροφορίας, τη συχνότητα της επικοινωνίας µεταξύ των τµηµάτων για τη µετάδοση 

της πληροφορίας, την κρισιµότητα της πληροφορίας στην περάτωση της 

δραστηριότητας και σχόλια Οι πληροφορίες που µπορούν να αναλυθούν µε στατιστική 

µελέτη παρουσιάζονται στους παρακάτω πίνακες. 

 

Αρχικά κάνω στατιστική ανάλυση των πρώτων δεδοµένων που µας δίνει το 

πεδίο αυτό του ερωτηµατολογίου µε δύο τρόπους. Ο πρώτος (εικόνα 16) είναι η 

αθροιστική παρουσίαση των απαντήσεων για την ύπαρξη της σχέσης και τη µορφή της 

πληροφορίας, και ο δεύτερος (εικόνα 17) είναι η αυστηρή καταµέτρηση κάθε µορφής 

πληροφορίας. 

 

Τα κύρια στοιχεία που φαίνονται είναι η συχνότητα (πίνακας 13) και η 

πιθανότητα (πίνακας 14) της ύπαρξης της σχέσης που περιγράφεται. Ουσιαστικά σε 

ποιες καταχωρήσεις γίνεται νέα πρόταση για διαφορετική λειτουργία της 

δραστηριότητας, όπου και δεν υφίσταται η σχέση αυτή. 

 

Η άλλη πληροφορία που εισάγεται στον πίνακα 13 είναι το πλήθος των 

απαντήσεων για τη µορφή της πληροφορίας, και στον πίνακα 14 τα αντίστοιχα 

ποσοστά. Εάν είναι προφορική, έντυπη ή ψηφιακή η µορφή της πληροφορίας. 

Σηµαντικό ρόλο παίζει ο διαχωρισµός αυτός για να δούµε την είσοδο της τεχνολογίας 

στο ναυπηγείο. Ειδικά σε ναυπηγεία όπως το Νεώριο που είναι παραδοσιακά και 

λειτουργούν πολλά χρόνια. 

 

 

Πίνακας 13: Απόλυτες τιµές (Πεδίο Παροχής) 

 

 

  Υφίσταται Ψηφιακή Προφορική Έντυπη 

ισχύει 45 7 29 34 

δεν ισχύει 3 41 19 14 

σύνολο 48 48 48 48 
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Πίνακας 14: Ποσοστά (Πεδίο Παροχής) 

 

  Υφίσταται Ψηφιακή Προφορική Έντυπη 

ισχύει 93.75% 14.58% 60.42% 70.83% 

δεν ισχύει 6.25% 85.42% 39.58% 29.17% 

σύνολο 100.00% 100.00% 100.00% 100.00% 

 

Ισχύει

14.58%

∆εν Ισχύει

85.42%

Ισχύει

 60.42%

∆εν Ισχύει

39.58%

Ισχύει

70.83%

∆εν Ισχύει

29.17%

0.00%

10.00%

20.00%

30.00%

40.00%

50.00%

60.00%

70.00%

80.00%

90.00%

Ψηφιακή Προφορική Έντυπη

Κατανοµή Μορφής Πληροφοριών

 

 

Εικόνα 16. Κατανοµή Μορφής Πληροφοριών (Πεδίο Παροχής) 

 

 

Συγκριτικά µε τα ανώτερα δεδοµένα που είναι συνολικά οι πληροφορίες που 

δίδονται, παραθέτω και την ανάλυση των πληροφοριών κατά µορφή σε αυστηρή 

κατηγοριοποίηση. 
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Πίνακας 15: Μορφή Πληροφορίας  

µε Αυστηρή κατηγοριοποίηση (Πεδίο Παροχής) 

 

Μορφή Πληροφορίας 

Μόνο Ψηφιακή 3 6.25% 

Μόνο Προφορική 11 22.92% 

Μόνο Έντυπη 12 25.00% 

Συνδυασµός 22 45.83% 

 

 

Μορφή Πληροφορίας (Αυστηρή Κατηγοριοποίηση)

Συνδυασµός 

45.83%

Μόνο Έντυπη 

25.00%

Μόνο Προφορική

 22.92%

Μόνο Ψηφιακή 

6.25%

````

 

 

Εικόνα 17. Μορφή Πληροφορίας  

µε Αυστηρή Κατηγοριοποίηση (Πεδίο Παροχής) 

 

Η συχνότητα της επικοινωνίας αυτής που καταγράφεται στο συγκεκριµένο 

τµήµα του ερωτηµατολογίου έχει τρεις επιλογές. Σύµφωνα µε τις απαντήσεις 

προέκυψαν τα παρακάτω συγκριτικά στοιχεία: 
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Πίνακας 16: Συχνότητα Επικοινωνίας (Πεδίο Παροχής) 

 

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΙΑΣ 

ΥΨΗΛΗ 62.50% 

ΜΕΣΗ 33.33% 

ΧΑΜΗΛΗ 4.17% 

 

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΙΑΣ

ΥΨΗΛΗ 62.50%

ΜΕΣΗ 33.33%

ΧΑΜΗΛΗ 4.17%

 

 

Εικόνα 18. Συχνότητα επικοινωνίας (Πεδίο Παροχής) 

 

Ένα ακόµη στοιχείο που δίνει ο υπάλληλος είναι η κρισιµότητα της 

επικοινωνίας αυτής. Η κρισιµότητα που δίνει είναι υποκειµενική και δεν µπορεί να 

συγκριθεί µε κάποια άλλη πληροφορία από άλλους χρήστες.  Παρακάτω φαίνονται 

στον πίνακα και στο διάγραµµα οι τιµές που καταγράφηκαν: 

 

Πίνακας 17: Κρισιµότητα Επικοινωνίας (Πεδίο Παροχής) 

ΚΡΙΣΙΜΟΤΗΤΑ 

ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΙΑΣ 

1 0.00% 

2 2.08% 

3 4.17% 

4 14.58% 

5 79.17% 
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Εικόνα 19. Κρισιµότητα (Πεδίο Παροχής) 

 

12.5 Λήψη 

 

Όµοια ο χρήστης συµπληρώνει το τµήµα του ερωτηµατολογίου για την δράση 

του κόµβου του ως λήπτη πληροφοριών για την εκτέλεση της δραστηριότητας. Στη 

συνέχεια παρουσιάζονται όλα τα στατιστικά στοιχεία που είναι όµοια µε αυτά της 

δράσης του κόµβου ως παρόχου.  

 

Το ερωτηµατολόγιο στο σηµείο αυτό ζητά διάφορες πληροφορίες. Πληροφορίες 

όπως την ύπαρξη της σχέσης µεταξύ των κόµβων του ναυπηγείου, τη µορφή της 

πληροφορίας, τη συχνότητα της επικοινωνίας µεταξύ των τµηµάτων για τη µετάδοση 

της πληροφορίας, την κρισιµότητα της πληροφορίας στην περάτωση της 

δραστηριότητας και σχόλια Οι πληροφορίες που µπορούν να αναλυθούν µε στατιστική 

µελέτη παρουσιάζονται στους παρακάτω πίνακες. 

 

Αρχικά κάνω στατιστική ανάλυση των πρώτων δεδοµένων που µας δίνει το 

πεδίο αυτό του ερωτηµατολογίου µε δύο τρόπους. Ο πρώτος (εικόνα 20) είναι η 

αθροιστική παρουσίαση των απαντήσεων για την ύπαρξη της σχέσης και τη µορφή της 

ΚΡΙΣΙΜΟΤΗΤΑ 1 

0.00%

ΚΡΙΣΙΜΟΤΗΤΑ 3

 4.17%

ΚΡΙΣΙΜΟΤΗΤΑ 4 

14.58%

ΚΡΙΣΙΜΟΤΗΤΑ 2

 2.08%

ΚΡΙΣΙΜΟΤΗΤΑ 5

 79.17%
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πληροφορίας, και ο δεύτερος (εικόνα 21) είναι η αυστηρή καταµέτρηση κάθε µορφής 

πληροφορίας. 

 

Τα κύρια στοιχεία που φαίνονται είναι η συχνότητα (πίνακας 18) και η 

πιθανότητα (πίνακας 19) της ύπαρξης της σχέσης που περιγράφεται. Ουσιαστικά σε 

ποιες καταχωρήσεις γίνεται νέα πρόταση για διαφορετική λειτουργία της 

δραστηριότητας, όπου και δεν υφίσταται η σχέση αυτή. 

 

Η άλλη πληροφορία που εισάγεται στον πίνακα 18 είναι το πλήθος των 

απαντήσεων για τη µορφή της πληροφορίας, και στον πίνακα 19 τα αντίστοιχα 

ποσοστά. Εάν είναι προφορική, έντυπη ή ψηφιακή η µορφή της πληροφορίας. 

Σηµαντικό ρόλο παίζει ο διαχωρισµός αυτός για να δούµε την είσοδο της τεχνολογίας 

στο ναυπηγείο. Ειδικά σε ναυπηγεία όπως το Νεώριο που είναι παραδοσιακά και 

λειτουργούν πολλά χρόνια. 

 

 

Πίνακας 18: Απόλυτες Τιµές (Πεδίο Λήψης) 

 

  Υφίσταται Ψηφιακή Προφορική Έντυπη 

ισχύει 48 12 27 32 

δεν ισχύει 3 39 24 19 

σύνολο 51 51 51 51 

 

Πίνακας 19: Ποσοστά (Πεδίο Λήψης) 

 

  Υφίσταται Ψηφιακή Προφορική Έντυπη 

ισχύει 94.12% 23.53% 52.94% 62.75% 

δεν ισχύει 5.88% 76.47% 47.06% 37.25% 

σύνολο 100.00% 100.00% 100.00% 100.00% 
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Εικόνα 20. Μορφή Πληροφορίας (Πεδίο Λήψης) 

  

Συγκριτικά µε τα ανώτερα δεδοµένα που είναι συνολικά οι πληροφορίες που 

δίδονται, παραθέτω και την ανάλυση των πληροφοριών κατά µορφή σε αυστηρή 

κατηγοριοποίηση. 

 

Πίνακας 20: Μορφή Πληροφορίας  

µε Αυστηρή κατηγοριοποίηση (Πεδίο Λήψης) 

 

Μορφή Πληροφορίας 

Μόνο Ψηφιακή 3 5.88% 

Μόνο Προφορική 12 23.53% 

Μόνο Έντυπη 12 23.53% 

Συνδυασµός 24 47.06% 
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Εικόνα 21. Μορφή Πληροφορίας (Πεδίο Λήψης) 

 

Ένα ακόµη στοιχείο που δίνει ο υπάλληλος είναι η κρισιµότητα της 

επικοινωνίας αυτής. Η κρισιµότητα που δίνει είναι υποκειµενική και δεν µπορεί να 

συγκριθεί µε κάποια άλλη πληροφορία από άλλους χρήστες.  Παρακάτω φαίνονται 

στον πίνακα και στο διάγραµµα οι τιµές που καταγράφηκαν: 

 

Πίνακας 21: Κρισιµότητα Επικοινωνίας (Πεδίο Λήψης) 

 

ΚΡΙΣΙΜΟΤΗΤΑ ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΙΑΣ 

1 0.00% 

2 1.96% 

3 5.88% 

4 9.80% 

5 82.35% 
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 ΚΡΙΣΙΜΟΤΗΤΑ 5 

82.35%

ΚΡΙΣΙΜΟΤΗΤΑ 4 

9.80%

ΚΡΙΣΙΜΟΤΗΤΑ 3 

5.88%

ΚΡΙΣΙΜΟΤΗΤΑ 1

 0.00%

ΚΡΙΣΙΜΟΤΗΤΑ 2

 1.96%

 

 

Εικόνα 22. Κρισιµότητα (Πεδίο Λήψης) 

 

Η συχνότητα της επικοινωνίας αυτής που καταγράφεται στο συγκεκριµένο 

τµήµα του ερωτηµατολογίου έχει τρεις επιλογές. Σύµφωνα µε τις απαντήσεις 

προέκυψαν τα παρακάτω συγκριτικά στοιχεία: 

 

Πίνακας 22: Συχνότητα Επικοινωνίας (Πεδίο Λήψης) 

 

ΣΥΧΝΟΤΗΤΑ ΕΠΙΚΟΙΝΩΝΙΑΣ 

ΥΨΗΛΗ 66.67% 

ΜΕΣΗ 23.53% 

ΧΑΜΗΛΗ 9.80% 

 



 86 

ΧΑΜΗΛΗ

 9.80%

ΜΕΣΗ 23.53%

ΥΨΗΛΗ 66.67%

 

 

Εικόνα 23. Συχνότητα Επικοινωνίας (Πεδίο Λήψης) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 87 

13. Συµπεράσµατα 

 

Από τα δεδοµένα που παρουσιάζονται στο προηγούµενο τµήµα του κειµένου 

και µε βάση τα σχόλια που κάνουν οι χρήστες του ερωτηµατολογίου είναι δυνατόν να 

προσδιορίσουµε τα κύρια σηµεία στα οποία υπάρχει πρόβληµα µε γνώσεις οι οποίες 

χάνονται. Το βασικό πρόβληµα είναι η εµπειρική γνώση η οποία µε τον καιρό χάνεται. 

Σαφώς πολλές είναι οι γνώσεις που χάνονται και δεν είναι εµπειρικές. Οι συγκεκριµένες 

όµως είναι δυνατόν όπως διαφαίνεται από το ερωτηµατολόγιο, και είναι και κατανοητό 

µπορούν να αποκτηθούν µέσω κατάλληλης εκπαίδευσης. 

 

Είναι εµφανές από τα διαγράµµατα, τα οποία προέκυψαν από τις συνεντεύξεις 

που διενεργήθηκαν και δεν αφορούν το σύνολο του ναυπηγείου, ότι τα τµήµατα τα 

οποία συσσωρεύουν εµπειρική γνώση είναι τα τµήµατα που ασχολούνται µε 

µηχανολογικές εργασίες, και γενικά τεχνικές εργασίες, και τα τµήµατα του ναυπηγείου 

που οργανώνουν την εργασία και ασχολούνται ουσιαστικά µε διαχείριση προσωπικού 

και διοικητική οργάνωση. Και στα άλλα τµήµατα του ναυπηγείου υπάρχουν 

δραστηριότητες που απαιτούν εµπειρική γνώση µε µικρότερη όµως ανάγκη και σε 

µικρότερο βαθµό. Η εµπειρική αυτή γνώση συνήθως είναι ευκολότερο να αποκτηθεί 

ξανά από κάποιον υπάλληλο χωρίς να χρειάζεται ιδιαίτερη εκπαίδευση ή µεγάλο 

διάστηµα χρόνου στην εταιρεία. 

 

Χαρακτηριστικό είναι το διάγραµµα παρακάτω που δείχνει το ποσοστό της 

εµπειρικής γνώσης που καταγράφεται από τους χρήστες να υπάρχει στα διάφορα 

τµήµατα του ναυπηγείου και κυρίως σε προσωπικό µεγάλης ηλικίας. Αυτή η εµπειρική 

γνώση µπορεί να µην είναι αποκλειστικά εµπειρική αλλά το βασικό τµήµα της είναι.  

 

ΕΜΠΕΙΡΙΚΗ ΓΝΩΣΗ

Προσωπικού 

50.70%

Αναζητήσιµη 

49.30%

 

Εικόνα 24 Πηγές Εµπειρικής Γνώσης Ναυπηγείου 
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Από το ποσοστό 88.75% της εµπειρική λοιπόν γνώσης που παρατηρήθηκε στο 

κεφάλαιο 2.3 είναι προφανές ότι το 50.7% αυτού είναι γνώση που υπάρχει µέσα στο 

ναυπηγείο. Υπάρχει στο προσωπικό του ναυπηγείου αποκλειστικά. Αυτή η γνώση έχει 

αποκτηθεί από την πολυετή εργασία στο ναυπηγείο και είναι προφανές ότι λόγω της 

φυγής πεπειραµένου προσωπικού αυτή η γνώση χάνεται ή πρόκειται σύντοµα να χαθεί.  

 

Αυτό το προσωπικό µεγάλης ηλικίας φαίνεται το µόνο µε τις γνώσεις αυτές 

καθώς δηλώνεται ξεκάθαρα στα σχόλια για τις πιθανές πηγές αναζήτησης της εκάστοτε 

γνώσης. Με φράσεις του τύπου στον συγκεκριµένο τεχνίτη ή σε παλαιούς τεχνίτες ή 

ακόµη στο συγκεκριµένο τµήµα και ειδικά σε κάποιους εργάτες. Άλλωστε οι 

περισσότερες εµπειρικές γνώσεις θα είναι συσσωρευµένες στους εργαζοµένους 

µεγαλύτερης ηλικίας. 

 

Είναι χαρακτηριστικό το επόµενο διάγραµµα που δείχνει την κατανοµή της 

εµπειρικής αυτής σε διάφορες γενικές κατηγορίες: 

 

ΚΑΤΑΝΟΜΗ ΕΜΠΕΙΡΙΚΗΣ ΓΝΩΣΗΣ ΝΑΥΠΗΓΕΙΟΥ

Μηχανολογικές 

63.89%

Λοιπές 13.89%

Οικονοµικές-

Management 

22.22%

 

 

Εικόνα 25. Κατανοµή Εµπειρικής Γνώσης  

 

Είναι προφανές πως το µεγαλύτερο τµήµα της εµπειρικής αυτής γνώσης είναι 

στις δραστηριότητες που σχετίζονται µε µηχανολογικές – τεχνικές γνώσεις. Αυτή η 

εµπειρία βρίσκεται σε όλα τα επίπεδα των τµηµάτων που ασχολούνται µε τέτοιου 

είδους εργασίες. 
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Κύρια προβλήµατα είναι όµως στους τεχνίτες που οι δραστηριότητες που 

πραγµατοποιούν δεν προέρχονται από γνώσεις που υπάρχουν στη βιβλιογραφία αλλά 

έχουν αποκτηθεί από την πολυετή πείρα. Αυτή η πείρα σύµφωνα µε τα δεδοµένα που 

καταγράφηκαν βρίσκεται στους εργάτες µεγάλης ηλικίας οι οποίοι πολλές φορές δεν 

έχουν την ευκαιρία να την µεταδώσουν στους νέους υπαλλήλους για διάφορους λόγους. 

Κύριοι λόγοι για αυτό είναι η έλλειψη νέων εργατών και καθώς και η έλλειψη εργασιών 

µε έκταση κατάλληλη για την εκπαίδευση νέων. 

 

Χαρακτηριστικές εργασίες στις οποίες θα υπάρχει πρόβληµα µε έλλειψη γνώσης 

είναι οι παρακάτω: 

� Γνώση τεχνικών αµµοβολής 

� Γνώση τεχνικών βαφής 

� Γνώση χειρισµού αυτόµατων µηχανηµάτων συγκόλλησης 

� Γνώσεις µεθόδου ευθυγράµµισης αξονικού συστήµατος 

� Γνώσεις µηχανουργικών εργασιών στο συνεργείο 

� Γνώσεις µηχανουργικών εργασιών στο πλοίο 

� Γνώσεις δυνατοτήτων των αυτοµάτων µηχανηµάτων κοπής 

� Γνώσεις ελασµατουργού 

� Ειδικά χαρακτηριστικά εργασιών ηλεκτροσυγκόλλησης 

� Ειδικές γνώσεις λεβητοποιού 

� Γνώσεις συντήρησης µηχανηµάτων (ηλεκτρολογικές και υδραυλικών 

συστηµάτων) 

� Γνώσεις κατασκευής µοντέλων και ξυλουργικών εργασιών 

� Γνώσεις επεξεργασίας µετάλλου (µέθοδοι – τεχνοτροπίες) 

� Γνώσεις ηλεκτρολογικών εργασιών στα πλοία (περιελίξεις) 

 

Το τµήµα των γνώσεων που καταλαµβάνει το 22,22% του ποσοστού των 

εµπειρικών γνώσεων που χάνονται είναι κυρίως γνώσεις του ίδιου ναυπηγείου και της 

δυναµικότητάς του. Αφορούν κυρίως τη διαχείριση του ναυπηγείου σε όλα τα επίπεδα: 

� Γνώσεις της αγοράς (υλικών, προσωπικού, εξοπλισµού) 

� Γνώσεις των χαρακτηριστικών των υλικών 

� Γνώσεις των χαρακτηριστικών του εξοπλισµού 

� Γνώσεις των δυνατοτήτων πρόσληψης εποχιακού προσωπικού και 

υπεργολάβων για κάλυψη ορισµένων εργασιών. 

 

Το υπόλοιπο 13.89%, που φαίνεται στην εικόνα 25, είναι κυρίως γνώσεις 

χρήσεως εξειδικευµένων προγραµµάτων σε υπολογιστή, γνώσεις για κατανόηση 
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σχεδίων κατασκευαστικών και µη, µε στόχο την αντιστοίχηση σε εργασίες κοπής. 

Γνώσεις που είναι πιθανόν να καλυφθούν µε σεµινάρια. 

 

Το υπόλοιπο 49.3% της εµπειρικής γνώσης, της εικόνας 24, είναι κυρίως 

γνώσεις που µπορούν στηριχθούν κυρίως στο τυπικό κοµµάτι της γνώσης αλλά και 

µπορούν να αναζητηθούν από άλλες πηγές. Είναι χαρακτηριστικό πως δεν γίνεται 

καµία αναφορά σε εργατικό δυναµικό του ναυπηγείου. Η εµπειρική λοιπόν γνώση που 

βρίσκεται σε αυτές τις απαντήσεις µπορεί να αναζητηθεί και αλλού. Είναι δυνατόν να 

βρεθεί και µέσω πρόσληψης εργατών, που θα διαθέτουν τα κατάλληλα προσόντα, 

γνωρίζοντας ότι η συγκεκριµένη γνώση δεν είναι εξειδικευµένη γνώση του ναυπηγείου. 

 

Τα κυριότερα συµπεράσµατα που διαπιστώθηκαν από τη συµπλήρωση των 

ερωτηµατολογίων συνοψίζονται στα παρακάτω κύρια σηµεία: 

1. Το ναυπηγείο της Σύρου είναι ένα ναυπηγείο µε αρκετά παραδοσιακό 

τρόπο οργάνωσης και λειτουργίας. ∆εν έχει εκσυγχρονιστεί σε πολλούς τοµείς. Αυτό 

γίνεται κατανοητό από το γεγονός ότι οι περισσότεροι τρόποι επικοινωνίας µεταξύ των 

τµηµάτων για την τέλεση δραστηριοτήτων γίνονται µε προφορικό τρόπο. 

2. Βασικό µειονέκτηµα του ναυπηγείου της Σύρου είναι ο µικρός αριθµός 

ηλεκτρονικών υπολογιστών σε όλο το ναυπηγείο. Γεγονός που συνεπακόλουθα 

δυσχεραίνει τη χρήση νέων τεχνολογιών. Μεγαλύτερο είναι το πρόβληµα αν 

αναλογιστεί κάποιος ότι οι περισσότεροι εργαζόµενοι των τµηµάτων είναι µεγάλης 

ηλικίας και δεν γνωρίζουν να χειρίζονται ηλεκτρονικό υπολογιστή. 

3. Το ναυπηγείο της Σύρου λειτουργεί µε κάποιο σταθερό προσωπικό, του 

οποίου η συντριπτική πλειοψηφία είναι εργαζόµενοι µεγάλης ηλικίας. Εργαζόµενοι 

µικρής ηλικίας παρευρίσκονται στο χώρο του ναυπηγείου συνήθως µόνο σαν έκτακτο 

προσωπικό για την περάτωση εργασιών και δεν παραµένουν στο δυναµικό του 

ναυπηγείου. 

4. Το ναυπηγείο της Ελευσίνας είναι συγκριτικά πιο σύγχρονο σε θέµατα 

µηχανοργάνωσης και στον τρόπο λειτουργίας. Απαρτίζεται από εργατικό δυναµικό 

όλων των ηλικιών.  

5. Και στα δυο ναυπηγεία υπάρχει µεγάλο πρόβληµα διασφάλισης της 

γνώσης στα κατασκευαστικά τµήµατα, στα τµήµατα συντήρησης του ναυπηγείου και 

γενικά στα τµήµατα τα οποία αναλαµβάνουν ναυπηγικές εργασίες. Οι γνώσεις που 

υπάρχουν στα τµήµατα αυτά και είναι σχεδόν όλες εµπειρικές, αρχίζουν να χάνονται 

καθώς οι έµπειροι εργάτες του ναυπηγείου µειώνονται. Το σκηνικό που φαίνεται να 

δυσχεραίνει την κατάσταση αυτή είναι ο µειούµενος ρυθµός των νέων εργασιών και η 

αυξητική τάση µείωσης εργαζοµένων, είτε µε µορφή απόλυσης, είτε λόγω 

συνταξιοδότησης, ή λόγω παραίτησης. 

6. Οι γνώσεις που είναι στην κατηγορία µηχανολογικές είναι κατά βάση 

εµπειρικές (51.85%) και µόνο ένα µικρό ποσοστό (7.41%) είναι αποκλειστικά τυπικές. 

Το υπόλοιπο είναι ένας συνδυασµός τυπικών και εµπειρικών. Είναι προφανές λοιπόν 

ότι οι µηχανολογικές – τεχνικές δραστηριότητες είναι αυτές που θα αντιµετωπίσουν τα 
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µεγαλύτερα προβλήµατα στο µέλλον. Πρέπει να διασφαλιστεί η ασφαλής µεταβίβαση 

των γνώσεων των εργαζοµένων µεγάλης ηλικίας. 

7. Η πρακτική του outsourcing ορισµένων διεργασιών και στα δύο 

εξεταζόµενα ναυπηγεία δηµιουργεί µακροπρόθεσµα ακόµα µεγαλύτερο πρόβληµα µε 

κίνδυνο το οριστικό «χάσιµο» των δεξιοτήτων. 

8. Το ερωτηµατολόγιο παρέχει µια σηµαντική ευκαιρία στα ναυπηγεία να 

καταγράψουν αναλυτικά τις ανάγκες τους σε γνώσεις και στη συνέχεια να 

διαχειρισθούν την απαίτηση για θωράκιση της εµπειρικής υπό εξαφάνιση γνώσης. 

9. Παρέχει επίσης τη δυνατότητα της αύξησης του επιπέδου πληροφόρησης 

και της µείωσης των φραγµών πρόσβασης στη πληροφορία. 

10. Το ερωτηµατολόγιο µπορεί να διασφαλίσει στο ναυπηγείο την οµαλή 

δράση όλων των δραστηριοτήτων του, χωρίς να υπάρχουν προβλήµατα µε τις σχέσεις 

µεταξύ των διαφόρων τµηµάτων του ναυπηγείου. 

11. Με σωστή χρήση του ερωτηµατολογίου τα στελέχη της εταιρείας 

µπορούν να εντοπίσουν τα µεγαλύτερα προβλήµατα του ναυπηγείου στις 

δραστηριότητές τους και να αφουγκραστούν το προσωπικό ώστε να δηµιουργήσουν 

νέες ή να καταργήσουν κάποιες που δεν είναι αναγκαίες. 

12. Από την πιλοτική εφαρµογή του ερωτηµατολογίου, διαφαίνεται πως τα 

τµήµατα που εµφανίζουν ή θα εµφανίσουν πρόβληµα στη διατήρηση των εµπειρικών 

γνώσεων είναι αυτά που ανήκουν στη βάση και εκτελούν τον κύριο κορµό των 

ναυπηγικών εργασιών όπως µηχανουργικές εργασίες κτλ. 

13. Από τα πρώτα αποτελέσµατα διαφαίνεται παράλληλα η ανάγκη 

εισαγωγής σύγχρονων εργαλείων διαχείρισης, διάδοσης και µεταφοράς πληροφορίας 

όπως ηλεκτρονικοί υπολογιστές, έµπειρα συστήµατα και κυρίως τεχνικές για την 

καταγραφή των δραστηριοτήτων που χρειάζονται εµπειρικές γνώσεις . 

14. Σχετικά µε τη διάδοση της πληροφορίας ειδικά στο ναυπηγείο του 

Νεωρίου δεν χρησιµοποιούνται ηλεκτρονικά µέσα. 

15. Εξειδικευµένα προγράµµατα λογισµικού όπως διαχείριση αποθεµάτων 

θα υποβοηθούσαν τη λειτουργία των ναυπηγείων αλλά αυτό προϋποθέτει την 

εκπαίδευση του προσωπικού στη χρήση των ηλεκτρονικών υπολογιστών. 
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14. Προτάσεις για Επίλυση των Προβληµάτων 

 

Τα δύο ναυπηγεία παρουσιάζουν παρόµοια κατάσταση όσο αφορά τα 

προβλήµατά τους, όπως αυτά διαφαίνονται από τη µελέτη των δηλώσεων στο 

ερωτηµατολόγιο. Όπως έχω ήδη αναφέρει οι συνεντεύξεις που διενεργήθηκαν είναι από 

ένα τµήµα του εργατικού δυναµικού των δύο ναυπηγείων και δεν αποτελούν το 

συνολικό. Είναι όµως αντιπροσωπευτικό δείγµα, παρόλο του µικρού αριθµού του, 

καθώς οι εργαζόµενοι που απάντησαν στο ερωτηµατολόγιο είναι οι διευθυντές των 

περισσότερων τµηµάτων. 

 

Από τις απαντήσεις που δόθηκαν και µε βάση τα συµπεράσµατα που 

παρουσίασα παραπάνω θα προσπαθήσω να δώσω κάποιες πιθανές λύσεις για τα 

προβλήµατα που πρόκειται σε σύντοµο χρονικό διάστηµα να αποτελέσουν µεγάλο 

πλήγµα για δύο από τα µεγαλύτερα ελληνικά ναυπηγεία. 

 

Βασική γραµµή και των δύο ναυπηγείων πρέπει να γίνει η πρόσληψη και 

διατήρηση νέων εργαζοµένων. Εργαζοµένων που θα ενδιαφέρονται να αναπτύξουν νέα 

ταλέντα και να εµπλουτίσουν τα ήδη υπάρχοντα τους. Εργαζόµενους που θα 

αισθάνονται το ναυπηγείο σαν οικογένειά τους, φιλόδοξους να εξελιχθούν µέσα στο 

ναυπηγείο και όχι να επιθυµούν να αποκτήσουν δεξιότητες και να φύγουν και να πάνε 

σε άλλο ναυπηγείο να προσφέρουν την υπηρεσία τους. Συνολικά θα πρέπει οι νέοι 

εργαζόµενοι που θα προσλαµβάνονται να είναι ικανοί, φιλόδοξοι και καλοί στη 

συνεργασία και το ναυπηγείο να τους περιβάλει µε καλό κλίµα. 

 

Οι νέοι εργαζόµενοι όσο και οι παλιοί θα πρέπει να λαµβάνουν εκπαίδευση για 

τις περισσότερες δραστηριότητες που είναι σχετικές µε το τµήµα που ανήκουν και 

ακόµη µε τα τµήµατα που συνεργάζονται και στα οποία ίσως χρειαστεί να παρέχουν 

υπηρεσίες. 

 

Αυτό µπορεί να επιτευχθεί µε διάφορους τρόπους: 

• Αρχικά µια καλή προσέγγιση θα ήταν η τυπική η οποία 

ακολουθείται και από τις περισσότερες εταιρείες παγκοσµίως. Με διάφορα µαθήµατα 

και σεµινάρια που µπορεί να παραδίδονται επί τόπου στο ναυπηγείο ή και εκτός 

εργασίας και θα είναι υποχρεωτικά. 

• Με εναλλαγή των εργαζοµένων (κυρίως των τεχνιτών και 

υπαλλήλων µε χειρονακτικές εργασίες) στα διάφορα τµήµατα που µπορούν να 

εξυπηρετήσουν µε τις δεξιότητές τους, ώστε να έχουν άποψη των εργασιών που 

επιτελούν οι «συγγενικές» µε αυτούς ειδικότητες. 

• Μια πολύ καλή τεχνική εκπαίδευσης είναι η µαθητεία των νέων 

εργαζοµένων δίπλα σε έµπειρους της ίδιας ειδικότητας ώστε να απορροφήσουν βασικές 
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τεχνικές και να µπορέσουν να κατανοήσουν τις διαδικασίες από τους καλύτερους στο 

είδος. 

• Πέρα των κλασικών, πρέπει να χρησιµοποιηθούν νέοι τρόποι για 

να µεταδοθεί η γνώση. Μία εξαιρετική προσέγγιση είναι η επαναφορά παλαιών 

εργαζοµένων του ναυπηγείου σε µορφή ηµί - απασχόλησης είτε στην κατάλληλη µορφή 

για την διευκόλυνση της λειτουργίας του ναυπηγείου αλλά και των εργαζοµένων. Η 

χρησιµότητα των παλαιότερων εργαζοµένων µπορεί να έχει πολλές µορφές. Να 

ενταχθούν στο ναυπηγείο ως βοηθητικό προσωπικό που δεν θα συµµετέχει στην 

παραγωγική διαδικασία και θα έχει µόνο συµβουλευτικό ρόλο ως προς τη διαδικασία 

της παραγωγής. 

• Ένας ακόµη τρόπος που θα µπορούσαν να χρησιµοποιηθούν οι 

παλαιότεροι εργαζόµενοι είναι η επαναφορά τους στο ναυπηγείο για να δηµιουργηθούν 

εκπαιδευτικές ενότητες για τους εν ενεργεία εργαζοµένους, στις οποίες οι παλαιότεροι 

εργαζόµενοι θα έπαιζαν το ρόλο του διδάσκοντα και θα βοηθούσαν τους νέους στην 

αποφυγή λαθών και την κατανόηση των διαδικασιών. 

• Μια πολύ καλή τεχνική για την καταγραφή των γνώσεων στο 

ναυπηγείο είναι η καταγραφή των παλαιότερων εργαζοµένων επί το έργο ή σε µορφή 

συνέντευξης µε χρήση εικόνας και ήχου, και δηµιουργία βάσης δεδοµένων µε όλες τις 

δύσκολες διαδικασίες που απαιτούν αυξηµένη εµπειρική γνώση. 

• Για τη δηµιουργία της βάσης δεδοµένων θα έπρεπε αρχικά να 

συγκεντρωθούν όσο το δυνατόν εργαζόµενοι της εταιρείας που έχουν αποσυρθεί και να 

πραγµατοποιηθούν συνεντεύξεις ατοµικές και ανά γκρουπ των τεσσάρων ώστε 

συγκεντρωθούν συνολικά και τα προβλήµατα που αντιµετωπίζουν συνήθως τα 

ναυπηγεία στις διάφορες διαδικασίες που επιτελούν.  

 

Στη συνέχεια αφού συγκεντρωθούν όλα τα κατάλληλα στοιχεία από τις 

συνεντεύξεις µπορεί το ναυπηγείο να αποφασίσει ποιες µεθόδους πρόκειται να επιλέξει. 

Ποιες µεθόδους θεωρεί αποτελεσµατικότερες για να επιτευχθούν µε τον καλύτερο 

δυνατό τρόπο οι επανορθωτικές κινήσεις για την έλλειψη των γνώσεων. 
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15. Συζήτηση 

 

Για την επίτευξη του ερωτηµατολογίου αρχικά δηµιούργησα ένα προσχέδιο του 

ερωτηµατολογίου σε ηλεκτρονική µορφή στον υπολογιστή και στη συνέχεια το 

µετέφερα στο κεντρικό τερµατικό των υπολογιστών του ναυπηγείου της Ελευσίνας µε 

τη συνεργασία του προσωπικού του ναυπηγείου. Τα τερµατικά χρησιµοποιούν την 

γλώσσα ORACLE, στην οποία τελικά λειτουργεί το ερωτηµατολόγιο. 

 

Πραγµατοποιήθηκε συνάντηση µε τους υπεύθυνους όλων των τµηµάτων του 

ναυπηγείου της Ελευσίνας και της Σύρου για την ενηµέρωσή τους και την κατατόπιση 

τους στο ερωτηµατολόγιο. Στο ναυπηγείο της Ελευσίνας οι περισσότεροι υπεύθυνοι 

ήταν διστακτικοί και αρνητικοί µε τη χρήση του ερωτηµατολογίου καθώς αισθάνθηκαν 

πως απειλείται η θέση τους. Γενικά ήταν εµφανές πως το κλίµα στα ναυπηγεία την 

Ελευσίνας δεν είναι καλό µεταξύ των υπεύθυνων των τµηµάτων. Στο ναυπηγείο της 

Σύρου οι περισσότεροι υπεύθυνοι ήταν θετικοί µε το ερωτηµατολόγιο και µε τη χρήση 

του καθώς µπόρεσαν να διαγνώσουν τη χρησιµότητά του. 

 

Βασική παράµετρος σε όλα µας τα συµπεράσµατα είναι το µέγεθος του 

δείγµατος στο οποίο και πραγµατοποιήθηκε η στατιστική ανάλυση. ∆εν είναι πλήρες το 

δείγµα καθώς δεν το χρησιµοποίησαν όλοι οι εργαζόµενοι των δύο ναυπηγείων. 

Χρησιµοποιήθηκε όµως από τους περισσότερους υπεύθυνους των τµηµάτων των 

ναυπηγείων και δόθηκαν πολύ καλές απαντήσεις. 

 

 Υπήρξαν πολλές ακόµη συνεντεύξεις που θα έπρεπε να πραγµατοποιηθούν και 

πρόκειται να ακολουθήσουν. Το ερωτηµατολόγιο είναι σε ηλεκτρονική µορφή, ώστε να 

παραµείνει στα τερµατικά του ναυπηγείου. Σκοπός τελικός είναι να πραγµατοποιηθούν 

αρκετές συνεντεύξεις, και τελικά να εξαχθούν αποτελέσµατα µε µεγάλο δείγµα που θα 

είναι πλέον αντιπροσωπευτικά. 

 

Το µεγαλύτερο πλεονέκτηµα του ερωτηµατολογίου είναι η συνεχής ανανέωση 

που είναι δυνατή. Το ερωτηµατολόγιο είναι µονίµως προσβάσιµο από όλους τους 

χρήστες ηλεκτρονικών υπολογιστών και µπορούν για το λόγο αυτό να καταχωρήσουν 

όλα όσα θέλουν. Είναι προφανές πως το ερωτηµατολόγιο αυτό, εάν εκµεταλλευτεί 

σωστά από τα ναυπηγεία, θα είναι ένα βήµα για να αντιµετωπιστούν τα προβλήµατα 

έλλειψης γνώσης, που µπορούν να διαγνωστούν έγκαιρα και να αντιµετωπιστούν 

κατάλληλα. 
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Παράρτηµα 

 

 

Πίνακας 23: Ρυθµός Μεταβολής πληθυσµού άνω των 65 ετών  

σε διάφορα ανεπτυγµένα κράτη 

 

 

ΚΡΑΤΟΣ 

ΡΥΘΜΟΣ ΑΝΑΠΤΥΞΗΣ 

ΑΝ∆ΡΙΚΟΥ 

ΠΛΥΘΗΣΜΟΥ ΑΝΩ 

ΤΩΝ 65 ΕΤΩΝ,  

2000-2020 

ΡΥΘΜΟΣ ΑΝΑΠΤΥΞΗΣ 

ΓΥΝΑΙΚΕΙΟΥ 

ΠΛΥΘΗΣΜΟΥ ΑΝΩ ΤΩΝ 

65 ΕΤΩΝ, 

2000-2020 

ΗΝΩΜΕΝΟ ΒΑΣΙΛΕΙΟ 26 21 

ΓΕΡΜΑΝΙΑ 34.4 18.3 

ΣΟΥΗ∆ΙΑ 41.1 26 

ΓΑΛΛΙΑ 35.6 27.1 

Η.Π.Α. 58.6 47.1 

ΟΛΛΑΝ∆ΙΑ 61.7 43.6 

ΙΑΠΩΝΙΑ 55.4 46.5 

ΑΥΣΤΡΑΛΙΑ 66.7 61.1 

ΚΑΝΑ∆ΑΣ 71 61.8 
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Εικόνα 26: Ρυθµός Μεταβολής πληθυσµού άνω των 65 ετών σε διάφορα ανεπτυγµένα κράτη 

 

ΡΥΘΜΟΣ ΑΝΑΠΤΥΞΗΣ ΠΛΗΘΥΣΜΟΥ ΑΝΩ ΤΩΝ 65 ΕΤΩΝ ΚΑΤΑ 
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Εικόνα 27: Σύγκριση πληθυσµού σε διάφορες ηλικιακές οµάδες στον παγκόσµιο πληθυσµό 
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Πίνακας 24: Ποσοστά πληθυσµού άνω των 65 ετών σε  

διάφορα κράτη τις χρονιές 1995 και 2050 

 

ΚΡΑΤΟΣ 1995 2050 

ΙΝ∆ΙΑ 4.6 14.9 

ΜΑΛΑΙΣΙΑ 3.9 15 

ΙΝ∆ΟΝΗΣΙΑ 4.3 15.7 

ΚΙΝΑ 6.1 18.2 

ΝΕΑ ΖΗΛΑΝ∆ΙΑ 11.3 20.4 

Η.Π.Α. 12.6 20.8 

ΚΑΝΑ∆ΑΣ 11.8 21.7 

ΣΟΥΗ∆ΙΑ 17.3 22.3 

ΗΝΩΜΕΝΟ 

ΒΑΣΙΛΕΙΟ 15.5 22.6 

ΑΥΣΤΡΑΛΙΑ 11.9 24.1 

ΕΛΒΕΤΙΑ 14.2 25.2 

ΟΛΛΑΝ∆ΙΑ 13.2 25.6 

ΙΑΠΩΝΙΑ 14.1 30.2 

ΕΛΛΑ∆Α 15.9 31.4 

ΙΤΑΛΙΑ 16 34.2 

ΧΟΝΓΚ ΚΟΝΓΚ 10.2 34.5 
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Εικόνα 28: Ποσοστά πληθυσµού άνω των 65 ετών σε διάφορα κράτη τις χρονιές 1995 και 2050 

ΣΥΓΚΡΙΤΙΚΑ ΣΤΟΙΧΕΙΑ ΓΙΑ ΤΟΝ ΠΛΗΘΥΣΜΟ ΚΡΑΤΩΝ ΜΕ ΗΛΙΚΙΑ ΑΝΩ ΤΩΝ 65 ΕΤΩΝ
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Εικόνα 29: Ποσοστά πληθυσµού προς εργαζοµένους άνω των 65 ετών σε παγκόσµια κλίµακα 

ΠΟΣΟΣΤΟ ΑΝΘΡΩΠΩΝ ΑΝΩ ΤΩΝ 65 ΕΤΩΝ ΠΡΟΣ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΥΣ ΣΕ 

ΠΑΓΚΟΣΜΙΑ ΚΛΙΜΑΚΑ
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Εικόνα 30: Εργατικό ∆υναµικό Η.Π.Α. σε ηλικιακές οµάδες  
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Εικόνα 31: Κατάσταση Ευρωπαϊκών Κρατών 
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Εικόνα 32: Αποτελέσµατα έρευνας ΕΜΤΑ στην ερώτηση για πρόβληµα εύρεσης προσωπικού 

 

ΥΠΑΡΞΗ ΠΡΟΒΛΗΜΑΤΟΣ ΕΥΡΕΣΗΣ 

ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ

ΜΕΣΑ ΣΤΑ 

ΕΠΟΜΕΝΑ 5 

ΧΡΟΝΙΑ
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Η∆Η 

ΥΠΑΡΧΕΙ

ΠΡΟΒΛΗΜΑ

22%
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ΑΝΑΜΕΝΕΤΑΙ

36%
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Εικόνα 33: Αποτελέσµατα έρευνας SSA στην ερώτηση για το ποια τµήµατα θα αντιµετωπίσουν πρόβληµα από την έλλειψη δεξιοτήτων 
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Πίνακας 25: Ποσοστά γεννητικότητας την περίοδο 1995 – 2000  

στην Ευρωπαϊκή Ένωση 

 

2.10 - 1.80 ΚΑΤΩ ΤΟΥ 1.50 1.80 - 1.50 

ΙΣΛΑΝ∆ΙΑ 2.10 ΕΛΒΕΤΙΑ 1.47 ΑΥΣΤΡΑΛΙΑ 1.79 

ΝΕΑ 

ΖΗΛΑΝ∆ΙΑ 2.01 ΙΑΠΩΝΙΑ 1.43 ΦΙΝΛΑΝ∆ΙΑ 1.73 

Η.Π.Α. 1.99 ΑΥΣΤΡΙΑ 1.41 ∆ΑΝΙΑ 1.72 

ΙΡΛΑΝ∆ΙΑ 1.90 ΟΥΓΓΑΡΙΑ 1.37 

ΗΝΩΜΕΝΟ 

ΒΑΣΙΛΕΙΟ 1.72 

ΝΟΡΒΗΓΙΑ 1.85 ΠΟΡΤΟΓΑΛΙΑ 1.37 ΓΑΛΛΙΑ 1.71 

     ΓΕΡΜΑΝΙΑ 1.30 ΛΟΥΞΕΜΒΟΥΡΓΟ 1.67 

     ΕΛΛΑ∆Α 1.28 ΣΟΥΗ∆ΙΑ 1.57 

     ΙΤΑΛΙΑ 1.20 ΒΕΛΓΙΟ 1.55 

     ΤΣΕΧΙΑ 1.19 ΚΑΝΑ∆ΑΣ 1.55 

     ΙΣΠΑΝΙΑ 1.15 ΠΟΛΩΝΙΑ 1.53 

            ΟΛΛΑΝ∆ΙΑ 1.50 
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Εικόνα 34: Μέση ηλικία εργατικού δυναµικού ισχυρών κρατών τα έτη 2000, 2025, 2050 
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Εικόνα 35: Αποτέλεσµα Έρευνας ΙΒΜ για την αποχώρηση προσωπικού στις εταιρείες στην επόµενη πενταετία 

 

ΑΠΟΤΕΛΕΣΜΑ ΑΠΟΧΩΡΗΣΗΣ ΠΡΟΣΩΠΙΚΟΥ ΣΤΗΝ ΕΤΑΙΡΕΙΑ 

ΣΤΗΝ ΕΠΟΜΕΝΗ 5ΕΤΙΑ

ΜΕΤΡΙΟ

38%

ΜΙΚΡΟ

16%

ΚΑΝΕΝΑ

1%

ΑΒΕΒΑΙΟ

2%

ΣΗΜΑΝΤΙΚΟ

43%
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Εικόνα 36: Αποτέλεσµα Έρευνας ΙΒΜ στην ερώτηση για την αντιµετώπιση  

της γήρανσης του εργατικού δυναµικού στη στρατηγική της εταιρείας 

 

ΜΕ ΤΙ ΒΑΘΟΣ ΑΝΤΙΜΕΤΩΠΙΖΕΙ Η ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΤΙΚΗ ΣΤΡΑΤΗΓΙΚΗ 

ΤΗΣ ΕΤΑΙΡΕΙΑΣ ΤΗΝ ΓΗΡΑΝΣΗ ΤΟΥ ΕΡΓΑΤΙΚΟΥ ∆ΥΝΑΜΙΚΟΥ 
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37% 
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Εικόνα 37: Αποτελέσµατα έρευνας ΙΒΜ για την αποχώρηση εργατικού δυναµικού στις Η.Π.Α το 2002 

 

ΕΤΗΣΙΟ ΠΟΣΟΣΤΟ ΑΠΟΧΩΡΗΣΗΣ ΣΤΟ ΕΡΓΑΤΙΚΟ ∆ΥΝΑΜΙΚΟ ΤΩΝ Η.Π.Α. ΤΟ 

ΕΤΟΣ 2002

37.90% 

42.40% 
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ΕΤΑΙΡΕΙΕΣ ΜΕΤΑΠΩΛΗΣΕΩΝ 

ΟΙΚΟΝΟΜΙΚΕΣ/ΑΣΦΑΛΙΣΤΙΚΕΣ/ΜΕΣΙΤΙΚΕΣ 

ΕΤΑΙΡΕΙΕΣ ΠΑΡΟΧΗΣ ΥΠΗΡΕΣΙΩΝ 
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Εικόνα 38: Τρόποι επίλυσης διαφόρων εταιρειών 

ΠΡΟΣΕΓΓΙΣΗ ΕΤΑΙΡΕΙΩΝ ΓΙΑ ΤΗ ΜΕΤΑ∆ΟΣΗ ΤΩΝ ΓΝΩΣΕΩΝ 

ΤΩΝ ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ ΜΕΓΑΛΥΤΕΡΗΣ ΗΛΙΚΙΑΣ

ΜΑΘΗΜΑΤΑ ΑΠΌ 

ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΟΥΣ ΜΕΓΑΛΥΤΕΡΗΣ

ΗΛΙΚΙΑΣ ΜΕ ΒΑΣΗ ΤΑ 

ΥΠΑΡΧΟΝΤΑ ΕΚΠΑΙ∆ΕΥΤΙΚΑ 

ΠΡΟΓΡΑΜΜΑΤΑ 29%

ΦΡΟΝΤΙ∆Α ΤΗΣ ΕΞΕΛΙΞΗΣ ΜΕΣΩ 

ΤΗΣ ΠΡΑΚΤΙΚΗΣ 29%

ΠΑΡΑ∆ΟΣΕΙΣ ΜΑΘΗΜΑΤΩΝ 

ΑΠΌ ΥΠΑΛΛΗΛΟΥΣ 

ΜΕΓΑΛΥΤΕΡΗΣ ΗΛΙΚΙΑΣ 30%

ΕΓΓΡΑΦΑ 46%

∆Ι∆ΑΚΤΙΚΕΣ - 

ΣΥΜΒΟΥΛΕΥΤΙΚΕΣ 60%

ΕΜΠΕΙΡΑ ΣΥΣΤΗΜΑΤΑ/ΤΕΧΝΙΤΗ 

ΝΟΗΜΟΣΥΝΗ 3%

ΣΥΝΕΝΤΕΥΞΕΙΣ ΠΑΛΙΟΤΕΡΩΝ 

ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ ΜΕ ΕΙΚΟΝΑ ΚΑΙ 

ΗΧΟ 2%

ΑΛΛΟΙ ΤΡΟΠΟΙ 2%

ΚΑΜΙΑ ΠΡΟΣΕΓΓΙΣΗ 22%
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Πίνακας 26: Εκπαιδευτικές δραστηριότητες χρήσιµες για τα ναυπηγεία 
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