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Έντυπο Yποβολής – Αξιολόγησης ΓΕ

O φοιτητής συμπληρώνει την ενότητα «Υποβολή Εργασίας» και αποστέλλει το έντυπο σε δύο μη συρραμμένα αντίγραφα (ή ηλεκτρονικά) στον Καθηγητή-Σύμβουλο. Ο Καθηγητής-Σύμβουλος συμπληρώνει την ενότητα «Αξιολόγηση Εργασίας» και στα δύο αντίγραφα και επιστρέφει το ένα στο φοιτητή μαζί με τα σχόλια επί της ΓΕ, ενώ κρατά το άλλο για το αρχείο του μαζί με το γραπτό σημείωμα του Συντονιστή, εάν έχει δοθεί παράταση.

Σε περίπτωση ηλεκτρονικής υποβολής του παρόντος εντύπου, το όνομα του ηλεκτρονικού αρχείου θα πρέπει να γράφεται υποχρεωτικά με λατινικούς χαρακτήρες και να ακολουθεί την κωδικοποίηση του παραδείγματος: Π.χ., το όνομα του αρχείου για τη 2η ΓΕ του φοιτητή ΙΩΑΝΝΟΥ στη ΔΕΟ13 θα πρέπει να γραφεί: «ioannou_ge2_deo13.doc». 
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Καθηγητή-Συμβούλου

ΕΡΓΕΝ ΕΥΑΓΓΕΛΟΣ

ΘΕΜΑ 1o 

Η εταιρεία ΑΒC, που απασχολεί 280 άτομα, κατασκευάζει μια ποικιλία μικρών ηλεκτρικών ειδών (πρίζες, διακόπτες, κ.λ.π.). Ο Γενικός Διευθυντής της Εταιρείας, που εκτελεί και χρέη Διευθυντή Προσωπικού (ενεργεί προσλήψεις, τηρεί στοιχεία εργαζομένων, κ.λ.π.), επειδή δεν έχει σχετική κατάρτιση αλλά ούτε και το χρόνο, κατά τη διαδικασία επιλογής για πρόσληψη προσωπικού, βασίζεται στα αποτελέσματα των tests που διενεργεί ο ΟΑΕΔ για τους υποψηφίους εύρεσης εργασίας. Π.χ., οι υποψήφιοι για εργασία στο χώρο της παραγωγής περνούν στον ΟΑΕΔ από tests νοημοσύνης, μηχανικής ικανότητας, δεξιότητας των χεριών και επαγγελματικού ενδιαφέροντος, ενώ οι υποψήφιοι για εργασίες γραφείου περνούν από tests νοημοσύνης, χρήσης Η/Υ, υπαλληλικής ικανότητας και επαγγελματικών ενδιαφερόντων.

Στην εταιρεία, μετά την κοινοποίηση των αποτελεσμάτων από τον ΟΑΕΔ, γίνεται μια συνέντευξη των υποψηφίων από τον Γενικό Διευθυντή και εξετάζεται η βαθμολογία των tests, η οποία πρέπει να είναι μεγαλύτερη του μέσου όρου για κάθε υποψήφιο. Η τελική απόφαση για πρόσληψη των υποψηφίων υπαλλήλων γραφείου γίνεται από τον Γενικό Διευθυντή ενώ οι υποψήφιοι για εργασίες στο χώρο της παραγωγής εξετάζονται και από τον προϊστάμενο παραγωγής, ο οποίος παίρνει και την τελική απόφαση. Μετά από μια ιατρική εξέταση ρουτίνας από έναν ιδιωτικό ιατρό και πριν την τελική απόφαση πρόσληψης, λαμβάνονται υπόψη και οι γραπτές συστάσεις για το χαρακτήρα κάθε υποψήφιου από ανθρώπους που αυτός έχει προτείνει. 

1. Να αξιολογήσετε το πρόγραμμα επιλογής προσωπικού της εταιρείας.

2. Τι βελτιώσεις μπορείτε να προτείνετε; 

και μη Δασμολογικοί στους επιμέρους (20% της βαθμολογίας)

ΑΠΑΝΤΗΣΗ 1ου ΘΕΜΑΤΟΣ  
Για να μπορέσω να αξιολογήσω το πρόγραμμα προσωπικού της εταιρείας ABC θα πρέπει πρώτα να το κατανοήσω σε όλα του τα στάδια γι αυτό προχωρώ στην παρακάτω κωδικοποίηση που πιστεύω ότι θα με βοηθήσει για να αρχίσω.
· Ο Γενικός Διευθυντής εκτελεί χρέη Διευθυντή Προσωπικού και ασχολείται με τις προσλήψεις των υπαλλήλων αλλά και των εργατών (πρόκειται για εταιρεία που ασχολείται με παραγωγή αγαθών). Στην δεύτερη περίπτωση, όσ’ αναφορά την επιλογή των εργατών, έχει και την βοήθεια του Προϊστάμενου Παραγωγής.

· Ο Γενικός Διευθυντής δεν έχει την σχετική κατάρτιση αλλά ούτε και τον απαιτούμενο χρόνο για να ασχοληθεί με τις προσλήψεις δυναμικού στην εταιρεία που διευθύνει.
· Απευθύνεται και αναζητεί δυναμικό από τον ΟΑΕΔ.

· Στηρίζεται σε στοιχεία που του δίδονται από τον ΟΑΕΔ σε σχέση με τους υποψήφιους, ως επί το πλείστον αποτελέσματα αντίστοιχων τεστ.
· Πραγματοποιεί συνεντεύξεις με αριθμό υποψηφίων, που προκύπτουν έπειτα από ξεκαθάρισμα που βασίζεται στους μέσους όρους των αποτελεσμάτων των τεστ που έχουν διενεργηθεί από τον ΟΑΕΔ.

· Ελέγχονται οι γραπτές συστάσεις που έχουν δηλώσει οι υποψήφιοι και λαμβάνονται υπ’ όψιν αναλόγως.
· Γίνεται ένας τυπικός ιατρικός έλεγχος.
· Καταλήγει σε επιλογή και πρόσληψη.
Αυτά έχω σαν δεδομένα από την περίπτωση της συγκεκριμένης εταιρείας.

Η διαδικασία επιλογής προσωπικού είναι η μεθοδολογία τοποθέτησης ανθρώπινου δυναμικού σε θέσεις εργασίας. 

Η μεθοδολογία αυτή στηρίζεται στις διαδικασίες συλλογής πληροφοριών σχετικά με τον υποψήφιο με σκοπό την κατανόηση του και την απόφαση εάν μπορεί να επιλεχθεί και να ενταχθεί στο δυναμικό της εταιρείας.
Αυτές οι πληροφορίες εστιάζονται:
· στην αξιολόγηση των γνώσεων του υποψηφίου, που είναι σχετικές με το αντικείμενο της θέσης εργασίας,

· στην αναγνώριση των ικανοτήτων και δεξιοτήτων του,

· στην διερεύνηση του τρόπου με τον οποίο εργάζεται,

· στην ερμηνεία των ενδιαφερόντων του,

· και τέλος στην διερεύνηση των στοιχείων που θα τον υποκινούν.
Ο στόχος της διαδικασίας επιλογής προσωπικού είναι να δρομολογήσει γεγονότα και αποφάσεις έτσι ώστε να δημιουργηθεί ένα αποτελεσματικό ανθρώπινο δυναμικό μέσα στην εταιρεία.
Για να επιτευχθεί αυτό, κατά την άποψη μου, μια εταιρεία πρέπει να επενδύσει σε ένα καλο-σχεδιασμένο σύστημα επιλογής προσωπικού που θα έχει τα εξής χαρακτηριστικά,

1. να είναι νομικά βάσιμο, άρα να παρέχει νομική κάλυψη στην εταιρεία (legally defensible),
2. να είναι αποτελεσματικό από πλευράς κόστους (cost effective),
3. να είναι δίκαιο προς όλους τους ανθρώπους (κοινωνικός και ανθρωπιστικός χαρακτήρας),

4. να είναι ικανό να τροφοδοτεί την εταιρεία με ανθρώπινο δυναμικό που θα βελτιώσει την απόδοση της και θα την καταστήσει ανταγωνιστική και βιώσιμη στο ευρύτερο περιβάλλον που δραστηριοποιείται.

Μην ξεχνούμε ότι οι εταιρείες και ευρύτερα οι οργανώσεις είναι επιτυχημένες και αποτελεσματικές όσο οι εργαζόμενοι μέσα σε αυτές συνεχίζουν να είναι το ίδιο αποτελεσματικοί.

Το σύστημα αυτό της επιλογής προσωπικού πρέπει αρχικά να πραγματοποιεί και να αναθεωρεί αναλύσεις για κάθε θέση εργασίας μέσα στην εταιρεία (job analysis). Να καταγράφει και να παρακολουθεί τις αντίστοιχες περιγραφές για κάθε θέση εργασίας (job descriptions), ενώ ταυτόχρονα να δημιουργεί και να ανανεώνει τα προφίλ των ιδανικών υποψηφίων επίσης για κάθε θέση εργασίας (job profiles).

Από αυτά που έχουν αναλυθεί μέχρι τώρα, όπως γίνεται κατανοητό, η επιλογή προσωπικού δεν είναι απλώς μια ακόμη διαδικασία στην καθημερινή δραστηριότητα μίας εταιρείας. 
Σίγουρα δεν πρέπει να πραγματοποιείται στο περιθώριο άλλων αρμοδιοτήτων από ένα στέλεχος της εταιρείας, όπως στην συγκεκριμένη περίπτωση, που ο Γενικός Διευθυντής είναι και λίγο Διευθυντής Προσωπικού. Εξάλλου δεν πρέπει να παραβλέπουμε ότι ακόμα και ένας Γενικός Διευθυντής μέσα σε μια εταιρεία έχει την δική του περιγραφή θέσης (job description), της οποίας τα καθήκοντα και τους στόχους πρέπει να εκπληρώνει. Το ίδιο και ο Διευθυντής Προσωπικού.
Δυστυχώς μια τέτοια περίπτωση, όπου ένα διευθυντικό στέλεχος εκτελεί καθήκοντα από διαφορετικά κομμάτια δραστηριοποίησης, είναι σύνηθες φαινόμενο, ειδικότερα στις μικρο-μεσαίες ελληνικές επιχειρήσεις.
Κατά την άποψη μου, η ύπαρξη τμήματος Ανθρώπινου Δυναμικού σε μία εταιρεία, είναι μια από τις καθοριστικές παραμέτρους εξέλιξης της. Νομίζω ότι δεν χρειάζεται πρόσθετη επιχειρηματολογία αυτή η άποψη. Ειδικά στην περίπτωση μας, η εταιρεία απασχολεί ήδη 280 άτομα, που σημαίνει ότι μάλλον εντάσσεται στις μικρο-μεσαίες παραγωγικές μονάδες.
Το υπάρχων σύστημα το κρίνω ανεπαρκές με πολλές πιθανότητες λανθασμένων επιλογών. Εδώ πρέπει να σκεφτούμε και κάτι ακόμα. Ένα τμήμα Ανθρώπινου Δυναμικού δεν ασχολείται μόνο με τις προσλήψεις σε μια εταιρεία. Αυτό είναι ένα κομμάτι. Ασχολείται με τον ανθρώπινο παράγοντα σε όλες τις λειτουργίες του μέσα στην εταιρεία, άρα παίζει ένα ρόλο καταλυτικό στην πορεία της επιχείρησης.

Τι προτείνω;
Δημιουργία τμήματος Ανθρώπινου Δυναμικού με εξειδικευμένα στελέχη, ανάλογης κατάρτισης και εμπειρίας που θα ασχοληθούν με τον ανθρώπινο παράγοντα και το δυναμικό της εταιρείας.

Αλλαγή στην διαδικασία επιλογής προσωπικού, εφαρμόζοντας ένα πλάνο που θα καλύπτει όλες τις λειτουργίας όπως περιγράφονται παρακάτω.
Πηγές άντλησης δυναμικού

Είναι καθοριστικό να δίνουμε ευκαιρίες πρώτα στα υπάρχοντα στελέχη της εταιρείας, όταν δημιουργούνται ανάγκες για κάλυψη θέσεων εργασίας. Κάτι τέτοιο δημιουργεί αισθήματα υποκίνησης στους εργαζόμενους, δίνει επίσης την αίσθηση ότι η εταιρεία εμπιστεύεται τα στελέχη της, ενώ κάνει ξεκάθαρο το ότι υπάρχουν προοπτικές ανάπτυξης των στελεχών μέσα στην εταιρεία.

Η περίπτωση των «φυτευτών», εξωτερικών στελεχών δεν βοηθάει πάντα, ενώ μια ανάλογη απόφαση πρέπει να πραγματοποιείται όταν είμαστε σίγουροι ότι αυτό που ψάχνουμε δεν βρίσκεται μέσα στην εταιρεία.

Στην περίπτωση που αποφασιστεί να αναζητηθεί ανθρώπινο δυναμικό έξω από την εταιρεία, δεν είναι σωστό κατά την άποψη μου να χρησιμοποιηθεί μόνο μια πηγή άντλησης, όπως ο ΟΑΕΔ στην προκειμένη περίπτωση.
Ανάλογα με το δυναμικό που αναζητούμε μπορεί να χρησιμοποιηθεί ένας συνδυασμός πηγών. Δεν εννοώ να αποκλείσουμε τον ΟΑΕΔ αλλά αντίθετα να δούμε και άλλες πηγές όπως, 
· αγγελίες στον τύπο, 
· αγγελίες σε εξειδικευμένες επαγγελματικές εκδόσεις (εξειδικευμένα περιοδικά, οικονομικός τύπος, εμπορικές εκδόσεις), 

· επαφή και αναζήτηση σε γραφεία διασύνδεσης εκπαιδευτικών ιδρυμάτων, 

· ή ακόμα και γραφεία επιλογής προσωπικού.
Συλλογή και αξιολόγηση βιογραφικών σημειωμάτων
Ο στόχος είναι να πάρουμε την πρώτη πληροφόρηση γύρω από τον υποψήφιο, διαβάζοντας την εικόνα του όπως μας την παρουσιάζει αλλά και να κατανοήσουμε την εικόνα της δουλειάς που ο ίδιος ζητάει.
Αφού αξιολογήσουμε τα βιογραφικά σημειώματα, και σε σχέση πάντα με την ανάλυση της θέσης εργασίας, αποκλείουμε αυτά που θεωρούμε ότι δεν άπτονται των κριτηρίων της συγκεκριμένης θέσης και δημιουργούμε την λεγόμενη short list με τους υποψηφίους που θα θέλαμε να διερευνήσουμε περισσότερο γιατί δείχνουν να έχουν τα χαρακτηριστικά που ζητούμε.

Τα βιογραφικά σημειώματα πρέπει να αξιολογούνται εκτός από τον Διευθυντή Προσωπικού και από τον αντίστοιχο προϊστάμενο – διευθυντή που αναφέρετε η θέση αυτή.
Διαδικασία συνεντεύξεων
Προτείνω οι συνεντεύξεις να πραγματοποιούνται μέσα στην εταιρεία, σε ειδικό χώρο που θα εμπνέει και θα αποδίδει την κουλτούρα της εταιρείας, από μια ομάδα στελεχών της, και ειδικότερα από τους προϊστάμενους που εμπλέκονται με την συγκεκριμένη θέση εργασίας, άρα όχι μόνο από τον Διευθυντή Προσωπικού. Σε κάθε περίπτωση, κρίνω ότι σε μια συνέντευξη το ζητούμενο είναι να κατανοήσουμε τον υποψήφιο και να προβλέψουμε την μελλοντική απόδοση του στην θέση για την οποία προορίζεται, μέσα από τον διάλογο που βασίζεται σε ερωτήσεις και απαντήσεις που γίνονται και από τις δύο πλευρές.

Σκοπός μας λοιπόν θα είναι να συλλέξουμε χρήσιμες πληροφορίες, να ελέγξουμε την προφορική ανταπόκριση του, τις λεκτικές του ικανότητες, τις σχετικές με το αντικείμενο γνώσεις του και τέλος να διερευνήσουμε κατά πόσο μπορεί να ενταχθεί και να αφομοιωθεί στο δυναμικό της εταιρείας.  
Ακόμη να ερμηνεύσουμε την συμπεριφορά του, τις αντιδράσεις του και να προσπαθήσουμε να καθορίσουμε το προφίλ του. 
Επίσης είναι καλό να διερευνήσουμε τις όποιες συστάσεις μας έχει δώσει για να έχουμε έναν συνδυασμό απόψεων.

Εφαρμογή διαφόρων τεστ
Αν και υπάρχουν αλληλοσυγκρουόμενες απόψεις γύρω από την χρήση η μη διαφόρων τεστ σε υποψήφιους, πιστεύω ότι αυτά, εφόσον γίνονται προσεκτικά και σε συγκεκριμένες περιπτώσεις, μπορούν να αποδώσουν και να δώσουν πρόσθετα στοιχεία γύρω από τον υποψήφιο.

Τέτοια τεστ μπορεί να είναι:

· τα γνωστικά τεστ, 

· τεστ προσωπικότητας, 

· τεστ προσομοίωσης συνθηκών εργασίας, 

· ή ακόμα και τεστ φυσικής κατάστασης εάν η θέση εργασίας το απαιτεί.

Συμφωνώ ότι αυτά τα τεστ θα πρέπει να συν-αξιολογούνται και από ειδικούς σε θέματα ανθρώπινου δυναμικού όπως επίσης και σε θέματα βιομηχανικής ψυχολογίας.
Πιστεύω όμως ότι αυτά είναι χρήσιμα εργαλεία που η εταιρεία μπορεί και πρέπει να χρησιμοποιεί προσεκτικά και κατά περίπτωση ανάλογα με την ιδιαιτερότητα της θέσης εργασίας.
Θεωρώ ότι ένα τέτοιο πλάνο, όπως έχω περιγράψει παραπάνω, μπορεί να λειτουργήσει αποτελεσματικότερα από το υπάρχον στην εταιρεία ABC. 
ΘΕΜΑ 2o

H Διοίκηση Ανθρωπίνων Πόρων (Human Resources Management – HRM), όπως έχει αναπτυχθεί και εξελιχθεί διεθνώς τα τελευταία χρόνια, αναμφισβήτητα και τεκμηριωμένα συμβάλλει στην αποτελεσματική λειτουργία των Επιχειρήσεων και Οργανισμών. Αφού μελετήσετε από το Βιβλίο «Διαχείριση και Ανάπτυξη Ανθρωπίνων Πόρων», Ν. Σκουλά - Π. Οικονομάκη, προσεκτικά τη διαδικασία αξιολόγησης της θέσης εργασίας (σελ. 97-110), τον καθορισμό μέτρων απόδοσης (σελ. 123-138) και τη διαδικασία αξιολόγησης αποτελεσμάτων (σελ. 139-158), που αποτελούν τα βασικά στοιχεία του Performance Management, να περιγράψετε: 

1. Πως σχετίζονται μεταξύ τους οι διαδικασίες αξιολόγησης θέσης εργασίας και αξιολόγησης αποτελεσμάτων, και

2. Πως οι δύο παραπάνω διαδικασίες σχετίζονται με τη διαδικασία καθορισμού μέτρων απόδοσης.

(30% της βαθμολογίας)

ΑΠΑΝΤΗΣΗ 2ου ΘΕΜΑΤΟΣ  

Το ανθρώπινο δυναμικό (human resource) είναι άμεσα εμπλεκόμενο με την διαχείριση απόδοσης (performance management). Το ανθρώπινο δυναμικό είναι επένδυση γι’ αυτό θα πρέπει να του δίδουμε την απαιτούμενη προσοχή, διερευνώντας τις ανάγκες και τις προσδοκίες του.
Όπως αναφέραμε και στο προηγούμενο θέμα, η περιγραφή θέσης εργασίας (job description) είναι απαραίτητη να υπάρχει για κάθε θέση εργασίας μέσα στην εταιρεία. Αποτελεί την βάση για περαιτέρω διαδικασίες.

Προκειμένου λοιπόν να προχωρήσουμε στην αξιολόγηση μίας θέσης εργασίας χρειαζόμαστε την περιγραφή της και τις προδιαγραφές της, δηλαδή ποιοι είναι εκείνοι οι συντελεστές – τα προσόντα που πρέπει να υπάρχουν, για να μπορέσει η συγκεκριμένη θέση να συνεισφέρει με την δική της αξία στην όλη επιχείρηση.

Εδώ βλέπουμε και αξιολογούμε καθαρά θέση εργασίας και όχι άτομα.

Υπάρχουν συγκεκριμένοι τρόποι αξιολόγησης της θέσης εργασίας. 
Αυτοί είναι τα ποσοτικά και τα μη ποσοτικά συστήματα που στην συνέχεια χωρίζονται σε μέθοδο σύγκρισης συντελεστών και μέθοδο μονάδας συντελεστού για τα ποσοτικά και μέθοδο της κατάταξης, μέθοδο της διαβάθμισης για τα μη ποσοτικά.

Όλα τα παραπάνω σκοπό έχουν να μπορέσουν να αξιολογήσουν και να κατατάξουν την κάθε θέση εργασίας μέσα στην επιχείρηση, δίδοντας της μια συγκεκριμένη δυναμική, βαρύτητα και αξία στην όλη επιχειρηματική δράση.

Αυτή η δραστηριότητα αποτελεί την βάση για να μπορέσουμε να προχωρήσουμε στο επόμενο στάδιο που είναι η διαδικασία καθορισμού μέτρων απόδοσης, συγκεκριμένα πλέον για τον κάθε εργαζόμενο.
Τι είναι όμως το μέτρο απόδοσης. Είναι η ποσοτικοποίηση της περιγραφής θέσης εργασίας. Η περιγραφή θέσης εργασίας αναφέρει τι πρέπει να γίνει ενώ το μέτρο απόδοσης πόσο επιτυχώς πρέπει να γίνει.
Η περιγραφή θέσης εργασίας προσδιορίζει τις ευθύνες και τις αρμοδιότητες, ενώ το μέτρο απόδοσης τις συγκεκριμενοποιεί και ορίζει αναμενόμενα μεγέθη.
Άρα είναι ο καθορισμός των αναμενόμενων επιπέδων απόδοσης και κατ’ επέκταση των προσωπικών στόχων του κάθε εργαζόμενου. Σε αυτήν την διαδικασία είναι δεδομένο ότι θα πρέπει ο προϊστάμενος να συνεργάζεται με τον υφιστάμενο.

Τα μέτρα απόδοσης πρέπει να είναι σαφή και συγκεκριμένα, μετρήσιμα, εφικτά, δεσμευτικά και να ανασκοπούνται τακτικά.
Η εξέταση τους δε, θα πρέπει να γίνεται κάτω από ένα πρίσμα τεσσάρων παραμέτρων:
· ποσότητας

· ποιότητας

· χρόνου ολοκλήρωσης

· κόστους
Ο σκοπός της ύπαρξης μέτρων απόδοσης είναι η βελτίωση της αποδοτικότητας των στελεχών, άρα η βελτίωση της αποτελεσματικότητας της επιχείρησης. Μην ξεχνούμε επίσης ότι τα μέτρα απόδοσης των στελεχών πρέπει να υποστηρίζουν τους στόχους της εταιρείας.
Μέχρι εδώ μπορούμε να αντιληφθούμε ότι η αξιολόγηση της θέσης εργασίας πρέπει να προϋπάρχει του καθορισμού μέτρων απόδοσης. Ενώ για να μπορέσουμε να αξιολογήσουμε μια θέση εργασίας πρέπει να γνωρίζουμε την περιγραφή της. Οι προδιαγραφές μίας θέσης εργασίας που είναι στενά συνδεδεμένες με την περιγραφή της αποτελούν επίσης την βάση πάνω στην οποία δραστηριοποιείται ο εργαζόμενος.
Σε συνέχεια των προηγούμενων λοιπόν αναφέρω ότι σε τακτά χρονικά διαστήματα οι προϊστάμενοι με τους υφιστάμενους πρέπει να συναντιούνται και να κάνουν τις ανάλογες αξιολογήσεις. Ο στόχος είναι στο τέλος αυτής της αξιολόγησης να επιλεγεί ένα πλάνο βελτίωσης και ανάπτυξης για τον υφιστάμενο ενώ για τον προϊστάμενο να προχωρήσει σε αποφάσεις-κρίσεις για προαγωγές, αυξήσεις, απολύσεις.

Σημαντικό είναι να αναφέρω ότι η αξιολόγηση πρέπει να στηρίζεται σε κάποια κριτήρια για να μπορεί να είναι αντικειμενική και με ενιαία βάση για όλες τις κρίσεις. Τα κριτήρια αυτά είναι:
· η ποιότητα του έργου του υφιστάμενου,

· η ποσότητα έργου που παράγει ο υφιστάμενος, μετρήσιμη σε οικονομικές μονάδες η σε οποιαδήποτε μονάδα μέτρησης έχει ορισθεί από το τμήμα ανθρώπινου δυναμικού,

· η επικαιρότητα (within the deadlines), δηλαδή κατά πόσο ο υφιστάμενος ανταποκρίνεται στους απαιτούμενους χρόνους ή και ενωρίτερα από αυτούς,

· αποτελεσματικότητα κόστους, που σημαίνει αποτελεσματική χρήση των παραγωγικών πόρων που διαθέτει η επιχείρηση για την εκτέλεση ενεργειών,

· ανάγκη για επίβλεψη, σημαντικό, να μπορεί ένας υφιστάμενος να λειτουργεί αποτελεσματικά μόνος του χωρίς να εμπλέκει άλλους,

· διαπροσωπικές σχέσεις και επιρροές, που σημαίνει πνεύμα συνεργασίας, σεβασμού και καλής θέλησης με τους συνεργάτες του.

Κλείνοντας, για μια ακόμη φορά θέλω να τονίσω την ισχυρή σχέση εξάρτησης που υπάρχει μεταξύ της αξιολόγησης μίας θέσης εργασίας με τον καθορισμό των μέτρων απόδοσης και τέλος την διαδικασία αξιολόγησης των αποτελεσμάτων.
Επίσης δίδω αμέσως παρακάτω μια σχηματική παράσταση, όπως το αντιλαμβάνομαι.
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ΘΕΜΑ 3o
Έρευνες από τη διεθνή αγορά αναφέρουν ότι πάνω από το 90% των νέων επιχειρήσεων αποτυγχάνουν μόλις στα πρώτα τρία έτη λειτουργίας τους. Στην Ελλάδα, που κατά κανόνα είναι χώρα Μικρό-Μεσαίων Επιχειρήσεων (ΜΜΕ), αφού σύμφωνα με στοιχεία της ΕΣΥΕ το 90,4% του συνόλου των ελληνικών επιχειρήσεων είναι συνήθεις νομικές μορφές ΜΜΕ (ομόρρυθμες, ετερόρρυθμες ή ατομικές), τα τελευταία χρόνια παρατηρείται αύξηση του αριθμού των ΜΜΕ, οι οποίες διακόπτουν τη δραστηριότητά τους. Ειδικότερα, από επεξεργασμένα στοιχεία του ΣΕΒ, έτους 2003, σε απόλυτα μεγέθη οι τρεις στις τέσσερις νέες επιχειρήσεις κλείνουν μετά από πολύ μικρό διάστημα λειτουργίας τους. Με βάση τις παραπάνω πληροφορίες, που τεκμηριώνουν τον ισχυρισμό ότι στη χώρα μας οι ΜΜΕ αντιμετωπίζουν πρόβλημα βιωσιμότητας, να αναπτύξετε την άποψή σας, αν συμφωνείτε ή διαφωνείτε, ότι η Ελλάδα προσφέρεται για την εφαρμογή και ανάπτυξη του συστήματος Franchising ως χώρα μικρομεσαίων επιχειρήσεων. Τεκμηριώστε την απάντησή σας, με βάση κάποια κριτήρια και συνθήκες, που θα υποδείξετε, λαμβάνοντας υπόψη σας τι αντιμετωπίζει κάποιος όταν ξεκινά μια νέα επιχείρηση.

(30% της βαθμολογίας) 

ΑΠΑΝΤΗΣΗ 3ου ΘΕΜΑΤΟΣ  

Το franchising πρωτοεμφανίστηκε στην Ελλάδα στα μέσα της δεκαετίας του ΄70 και για τα επόμενα χρόνια, τουλάχιστον μέχρι και το τέλος της δεκαετίας του ΄80 δεν υπήρχαν παραπάνω από 10-12 εταιρείες που λειτουργούσαν με αυτήν την μέθοδο.

Στο έτος 2000, υπολογίστηκε ότι στην Ελλάδα δραστηριοποιούνταν πάνω από 250 ονόματα – brands, με παρουσία περίπου 4.500 καταστημάτων – σημείων.
Μόνο από τα παραπάνω στατιστικά δεδομένα κατανοούμε ότι η ελληνική αγορά προσφέρεται για εφαρμογή και ανάπτυξη του συστήματος franchising, γιατί η αλήθεια είναι ότι παρουσιάζει κάποια μοναδικά χαρακτηριστικά. Αυτά τα χαρακτηριστικά καθιστούν την επιλογή αυτή πραγματοποιήσιμη, ενώ παράλληλα κάνουν και την αγορά ιδιαίτερα ελκυστική για τέτοια δραστηριοποίηση.

Ποια είναι λοιπόν αυτά τα χαρακτηριστικά;
· Η Ελλάδα έχει ένα από τα υψηλότερα ποσοστά αυτό-απασχολούμενου δυναμικού τόσο στην Ευρώπη όσο και παγκοσμίως. Σε αυτό παίζει σημαντικό ρόλο και η ελληνική κουλτούρα που θέλει τον Έλληνα να προτιμάει να «τρέχει» την δική του επιχείρηση, για να ορίζει ο ίδιος το μέλλον του. Επιπροσθέτως ο Έλληνας έχει και μια ιδιαίτερη ικανότητα στην αυτό-απασχόληση.
· Η Ελλάδα είναι μια από τις πιο γρήγορα αναπτυσσόμενες οικονομίες στην Ευρώπη, ενώ και η πλήρης ένταξη της στην ΟΝΕ βοήθησε στην αναβάθμιση του οικονομικού της περιβάλλοντος. Το περιβάλλον της βοηθάει στην ελεύθερη μετακίνηση κεφαλαίων, παράγοντας πρωταρχικός σε επιχειρηματικές ενέργειες.

· Η ελληνική αγορά έχει μετατραπεί πλέον σε μια καταναλωτική αγορά με αξιοσημείωτη δύναμη, σε αντίθεση με τα παλαιότερα χρόνια όπου είχε περισσότερο το χαρακτηριστικό του «πωλητή» παρά του «αγοραστή». Απόδειξη γι’ αυτό αποτελεί το γεγονός ότι τα τελευταία χρόνια όλο και περισσότερες επιχειρήσεις βρίσκονται εκτός της αγοράς, γιατί δεν μπορούν να ανταγωνιστούν τις τιμές και την ποιότητα που παρέχεται. Η αλήθεια είναι ότι έχουμε αρκετά υψηλά ποσοστά κατανάλωσης και αυτό δημιουργεί έδαφος σε αλυσίδες λιανικής.
· Μέσα σε τέτοιες διαμορφούμενες συνθήκες, το κυριότερο δεν είναι πλέον να βρεθεί κεφάλαιο για να ξεκινήσει μια επιχείρηση, αλλά ο τρόπος οργάνωσης που θα ακολουθηθεί και οι πολιτικές μάρκετινγκ που θα εφαρμοστούν, παράγοντες που προσφέρονται ήδη από τις μητρικές εταιρείες (franchisors) στην περίπτωση του franchising.
· Τέλος υπάρχουν κεφάλαια στην Ελλάδα που αναζητούν έξυπνους και αποδοτικούς τρόπους επένδυσης και αυτό φαίνεται και από την πορεία του χρηματιστηρίου αλλά και από τις εκάστοτε επιχειρηματικές κινήσεις και deals που συμβαίνουν στην αγορά μας.
Ποιες είναι οι ωφέλειες από το franchising για μια ΜΜ επιχείρηση; 

Γιατί μια νέα ελληνική ΜΜ επιχείρηση να επιλέξει τον δρόμο του franchising από το να δραστηριοποιηθεί μόνη της, ανεξάρτητη από δεσμεύσεις και προκαθορισμένα δίκτυα; 

Το μεγαλύτερο πλεονέκτημα του franchising είναι η μείωση ρίσκου που επιτυγχάνει σε σχέση με την επένδυση που γίνεται. Ο μειωμένος λοιπόν επιχειρηματικός κίνδυνος για μια μικρομεσαία επιχείρηση (ΜΜΕ) αποτελεί ένα δυνατό κίνητρο.

Αυτό συμβαίνει γιατί αυτή η μέθοδος κάνει την επιχείρηση να «τρέξει» πιο γρήγορα και αποτελεσματικά και έτσι να επιτύχει ταχύτερη απόδοση και κέρδη. Άρα ταχεία και αποδοτική ανάπτυξη.
Μην ξεχνούμε ότι στην προκειμένη περίπτωση η ΜΜ επιχείρηση (franchisee) στην ουσία αγοράζει ένα δοκιμασμένο σύστημα από την μητρική εταιρεία (franchisor), το οποίο ήδη λειτουργεί με επιτυχία.
Εδώ πρέπει να αναφέρω ότι η συγκεντροποίηση των αγορών στους παραδοσιακούς τομείς της ελληνικής οικονομίας κάνουν σχεδόν αδύνατη την επιβίωση μικρών ανεξάρτητων επιχειρήσεων. Από την άλλη η δραστηριοποίηση στην παροχή υπηρεσιών, απαιτεί υψηλό επίπεδο εξειδίκευσης, οργάνωσης και γνώσης, γεγονός επίσης ανασταλτικό, για κάποιον επιχειρηματία που σκέφτεται να λειτουργήσει ανεξάρτητα.

Οι περισσότερες νέες ΜΜ επιχειρήσεις αποτυγχάνουν λόγω αδυναμιών σε επίπεδο μάνατζμεντ. Και αυτό γιατί δεν κατέχουν το know-how άρα υστερούν σημαντικά μέσα στο ανταγωνιστικό πεδίο της αγοράς. Με το franchising μπορούν και παίρνουν και το managerial know how. Αποτελεσματική λοιπόν διαχείριση μέσα από έτοιμη και δοκιμασμένη τεχνογνωσία και εμπειρία. Αρκεί να σκεφτούμε πόσο σημαντικό είναι για μια νέα επιχείρηση να μην πραγματοποιεί σοβαρά διαχειριστικά λάθη στο ξεκίνημα της.
Επίσης η εξασφάλιση αναγνωρισιμότητας για μια επιχείρηση από την έναρξη της δραστηριότητας της, αποτελεί ουσιαστικό ανταγωνιστικό πλεονέκτημα έναντι τρίτων ανεξάρτητων επιχειρήσεων. Κάτω λοιπόν από ένα ισχυρό brand name, βρίσκεται σε σαφώς καλύτερη θέση προκειμένου να διεκδικήσει μεγαλύτερο μερίδιο αγοράς.
Το franchising δίνει την δυνατότητα σε έναν μικρό επιχειρηματία να μπορεί να αγοράζει προϊόντα και υπηρεσίες σε πιο ευνοϊκές τιμές, εκμεταλλευόμενος την ισχύ του δικτύου στο οποίο ανήκει. Επιτυγχάνοντας οικονομίες κλίμακας, έχει ακόμα ένα πλεονέκτημα έναντι τρίτων ανεξάρτητων ανταγωνιστών του.

Επιπροσθέτως μπορεί να έχει συνεχή υποστήριξη από τον franchisor, με μορφή ποιοτικής εκπαίδευσης, συνεχούς καθοδήγησης, χρήσιμης ενημέρωσης για αποφυγή λαθών και παγίδων, αξιοποίησης της συλλογικής εμπειρίας αλλά και πρόσβασης σε σημαντικούς πόρους του δικτύου.
Κάτι εξίσου σημαντικό είναι ότι ο επιχειρηματίας της ΜΜ επιχείρησης (franchisee) απολαμβάνει συχνής διαφήμισης, εκμεταλλευόμενος την δύναμη του δικτύου, συμμετέχοντας μόνο κατά ένα ποσοστό στα έξοδα προβολής, σε αντίθεση με την περίπτωση που θα ήταν ανεξάρτητος οπότε θα έπρεπε να τα καλύπτει μόνος του. Αυτό έχει σαν αποτέλεσμα, την δημιουργία συνθηκών για αύξηση των πωλήσεων, αύξηση του μεριδίου της αγοράς που κατέχει αλλά και μεγαλύτερη αναγνωρισιμότητα. Ακόμη κάτι τέτοιο μπορεί να συνδράμει στην ενίσχυση της κερδοφορίας του και της τελικής αξίας της επιχείρησης του.
Ένας franchisee μπορεί να εκμεταλλευτεί το όνομα και την φήμη του brand name που έχει χτίσει ο franchisor και να επιτύχει καλύτερες συνθήκες και όρους χρηματοδότησης. Αυτό σημαίνει ότι οι όροι στην περίπτωση του τραπεζικού δανεισμού, για παράδειγμα, θα είναι σαφώς καλύτεροι από την περίπτωση που θα λειτουργούσε ως ανεξάρτητος. 
Σε κάποιες περιπτώσεις, ο franchisee απολαμβάνει αποκλειστικά δικαιώματα επιχειρηματικής δράσης σε κάποιες γεωγραφικές περιοχές, γεγονός που του δίνει έναν σχεδόν μονοπωλιακό χαρακτήρα. Σαν συνέπεια μπορεί να ελέγχει μια περιοχή και να δημιουργεί νέα σημεία πώλησης επιτυγχάνοντας έτσι σημαντική βελτίωση της αποδοτικότητας της επένδυσης του.

Κλείνοντας την ανάπτυξη του συγκεκριμένου θέματος, θέλω να αναφέρω τι είναι ΜΜ επιχείρηση. Η αλήθεια είναι ότι μέχρι το πρόσφατο παρελθόν κάθε κράτος-αγορά είχε τους δικούς του ειδικούς ορισμούς ως προς τι ορίζεται ΜΜ επιχείρηση. 

Παρ’ όλα αυτά όμως και με την παρέμβαση της Ευρωπαϊκής Ένωσης αποφασίστηκε ότι πρέπει να υιοθετηθούν κάποια κριτήρια πάνω στα οποία θα στηριζόμαστε για να χαρακτηρίζουμε μια επιχείρηση και αυτά τα κριτήρια θα είναι:
· ο αριθμός απασχολούμενων ατόμων,
· ο κύκλος εργασιών,
· ο συνολικός ισολογισμός και

· ο βαθμός ανεξαρτησίας

Μια ΜΜ επιχείρηση μπορεί να απασχολεί μέχρι 250 εργαζόμενους, ο κύκλος εργασιών της δεν μπορεί να  υπερβαίνει τα 50 εκατομμύρια ευρώ ενώ ο συνολικός ισολογισμός της δεν μπορεί να υπερβαίνει τα 43 εκατομμύρια ευρώ. Επίσης μια ΜΜ επιχείρηση πρέπει να έχει έναν βαθμό ανεξαρτησίας, δηλαδή 25% του κεφαλαίου ή των ψήφων της δεν πρέπει να ανήκει σε μια άλλη επιχείρηση η αριθμό επιχειρήσεων που δεν πληρούν τα κριτήρια του ορισμού της ΜΜ επιχείρησης.
ΘΕΜΑ 4o
Να αναπτύξετε:

1. Ποιοι είναι οι λόγοι που, κατά τη γνώμη σας, οι επιχειρήσεις των άλλων χωρών της Ευρωπαϊκής Ένωσης έχουν τη δυνατότητα να εισέρχονται σε ξένες προς αυτές αγορές σε μεγαλύτερο βαθμό από ότι οι ελληνικές επιχειρήσεις. 

2. Ποιοι είναι οι κυριότεροι λόγοι που, κατά τη γνώμη σας, έχουν συμβάλλει κατά το παρελθόν, αλλά και σήμερα, στο να παρουσιάζει η Ελλάδα ένα ελλειμματικό Εμπορικό Ισοζύγιο. Πιστεύετε ότι είναι ουσιαστικός ο ρόλος του κράτους για τη βελτίωση του εμπορικού κλίματος; 
                                                                                                            (20% της βαθμολογίας)

ΑΠΑΝΤΗΣΗ 4ου ΘΕΜΑΤΟΣ  

Μέχρι τα μέσα της δεκαετίας του 1980, η ελληνική οικονομία ήταν μια παραδοσιακά κλειστή οικονομία. Η διακίνηση αγαθών, υπηρεσιών αλλά και κεφαλαίων προς τις ξένες αγορές αντιμετώπιζε ανυπέρβλητους φραγμούς, που μεταφράζονταν σε ένα λαβύρινθο τεχνικών δυσκολιών (δασμοί, γραφειοκρατία κλπ).
Η συμμετοχή της Ελλάδας στην Ευρωπαϊκή Ένωση την υποχρέωσε να μπει στην λογική του ανοίγματος της αγοράς της και στην σταδιακή απελευθέρωση των διεθνών συναλλαγών της. 

Αυτό αποτέλεσε την αρχή για μια πορεία που αναπόφευκτα θα οδηγούσε και στην είσοδο των ελληνικών επιχειρήσεων στις ξένες αγορές. 
Είναι γεγονός ότι οι περισσότεροι από τους εταίρους μας, ευνοημένοι από συνθήκες και παράγοντες, κέρδισαν σημαντικό έδαφος στην ελληνική αγορά σε αντίθεση με τις αντίστοιχες ελληνικές επιχειρήσεις, οι οποίες ξεκίνησαν τις προσπάθειες τους για διείσδυση στις αντίστοιχες ξένες αγορές αρκετά αργότερα.
Γιατί όμως συνέβη αυτό;
Προσωπικά θεωρώ ότι αυτή την στιγμή το ελληνικό «επιχειρείν» στο εξωτερικό βρίσκεται σε έναν πολύ καλό δρόμο, διαγράφει ανοδική πορεία, ενώ σε συγκεκριμένες περιπτώσεις έχει υπερκεράσει και έχει προλάβει τον ανταγωνισμό του. 

Χαρακτηριστικό παράδειγμα ο χώρος της ΝΑ Ευρώπης, όπου οι ελληνικές επενδύσεις, με αρκετές μορφές, είτε άμεσες, είτε με επενδύσεις χαρτοφυλακίου αλλά και με τον παραδοσιακό τρόπο εμπορίου προϊόντων και υπηρεσιών, κατέχουν εξέχουσα θέση.

Πρόσφατο παράδειγμα οι κινήσεις μας στην Τουρκία, που πιστεύω κι εγώ, ότι είναι το επόμενο άνοιγμα αγοράς αλλά και το πεδίο της οικονομικής σκακιέρας όπου θα προσπαθήσουμε να διαδραματίσουμε πρωταγωνιστικό ρόλο.

Τα προϊόντα και οι υπηρεσίες μας έχουν βελτιωμένη ποιότητα, έχουν μεγαλύτερη αναγνωρισιμότητα, οι ελληνικές επιχειρήσεις έχουν βελτιώσει και συντονίσει τις οργανωτικές δομές τους, ενώ έχουν ξεκάθαρους στόχους. Όταν ξέρεις τι κυνηγάς, οι δραστηριότητες σου είναι συγκεκριμένες, με τακτική και μέθοδο. 
Το επόμενο που πρέπει να κάνεις είναι να υιοθετήσεις νέες πρακτικές στον τρόπο που επιχειρείς (new practices into business). 

Υπάρχουν λοιπόν κάποιοι παράγοντες που εάν τους έχεις με το μέρος σου, μπορείς να διεισδύσεις σε μεγαλύτερο βαθμό σε μια ξένη αγορά. Βέβαια η αλήθεια είναι ότι με την ένταση της εξάρτησης των οικονομιών μεταξύ τους, συμφωνώ ότι όλοι δραστηριοποιούμαστε σε ένα παγκόσμιο χωριό.
Ποιοι είναι αυτοί οι παράγοντες;
Το γνωστό όνομα του προϊόντος ή υπηρεσίας και η φήμη.

Στην προκειμένη περίπτωση εάν αυτό που προσπαθεί η επιχείρηση να περάσει σε μια ξένη αγορά είναι ήδη γνωστό σαν εμπορική ονομασία, είναι δεδομένο ότι θα μπορέσει να διεισδύσει ευκολότερα και ενδεχομένως με χαμηλότερο κόστος. Η αλήθεια είναι ότι πολλά τέτοια προϊόντα προϋπήρχαν στην ευρωπαϊκή αγορά, οπότε με το άνοιγμα των αγορών, βρέθηκαν πολύ υψηλότερα στις προτιμήσεις των καταναλωτών.
Η κατοχή προηγμένης τεχνολογίας και η υψηλή τεχνογνωσία.

Η καινοτομία, η έρευνα και η χρήση των αποτελεσμάτων τους οδηγεί σε βελτίωση της ανταγωνιστικότητας, σε μείωση κόστους και δίνει ανταγωνιστικό πλεονέκτημα σε εκείνη την επιχείρηση που έχει υιοθετήσει στην στρατηγική της τα μέσα αυτά.
Η πρόσβαση σε μεγάλο όγκο πληροφοριών για τις νέες αγορές και τις διεθνείς εξελίξεις.
Οι νέες συνθήκες των αγορών, έχουν καταστήσει πλέον την αξία της πληροφόρησης σημαντικό πόρο για μια επιχείρηση. Η συλλογή, διαχείριση και αξιολόγηση της πληροφόρησης αυτής μπορεί να αποτελέσει είτε πλεονέκτημα είτε απώλεια.
Η διαθεσιμότητα ικανών και έμπειρων διοικητικών στελεχών, και ευρύτερα η ποιότητα του εργατικού δυναμικού.

Προκειμένου μια επιχείρηση να μπορέσει να δραστηριοποιηθεί σε άλλες αγορές με αξιώσεις, πρέπει να δώσει ιδιαίτερη βαρύτητα στην οργανωτική δομή της. Μια ανάλογη λοιπόν οργανωτική δομή απαιτεί και αποτελεσματική στελέχωση. Κατά την άποψη μου ο σημαντικότερος παράγοντας όλων, είναι ο ανθρώπινος παράγοντας. Είναι πολύ δύσκολο να βρεθούν αποτελεσματικά και αφοσιωμένα στελέχη, που θα συνδυάζουν εκείνο το «πακέτο» προσφοράς που ψάχνει μια επιχείρηση προκειμένου να αποκτήσει ανταγωνιστικό πλεονέκτημα. Δεν είναι τυχαίο το γεγονός, που επαναλαμβάνεται στην αγορά, ότι μια καλή «μεταγραφή» ενός δοκιμασμένου στελέχους μπορεί να δώσει ώθηση σε μια επιχείρηση.
Η αποτελεσματική διαχείριση παραγωγικών συντελεστών με σκοπό την μείωση του κόστους.

Οι αμοιβές των παραγωγικών συντελεστών, το κόστος των ενδιάμεσων προϊόντων και οποιαδήποτε άλλα κόστη σε επίπεδο παραγωγής, επηρεάζουν σημαντικά την τελική τιμή και την ανταγωνιστικότητα ενός προϊόντος. Η προηγούμενη εμπειρία και η καλή διαχείριση αυτών των παραγόντων είναι προφανές ότι θα βοηθήσουν την επιχείρηση να προχωρήσει σε κάθε νέα αγορά.  

Η εφαρμογή και εκμετάλλευση οικονομιών κλίμακας σε όλα τα επίπεδα δραστηριότητας της επιχείρησης.

Αυτή η ενέργεια μπορεί να βοηθήσει την επιχείρηση να αποκομίσει ιδιαίτερα οφέλη και να μειώσει το μοναδιαίο κόστος ανά παραγόμενο προϊόν, οπότε και να βελτιώσει την ικανότητα διαπραγμάτευσης και ανταγωνιστικότητας.  

Οι πηγές χρηματοδότησης και το κόστος χρηματοδότησης.

Ένα από τα σημαντικά, ίσως το πιο σημαντικό πολλές φορές εγχείρημα, στην προσπάθεια μιας επιχείρησης να μπει σε μια άλλη αγορά, είναι η χρηματοδότηση των παραγωγικών δραστηριοτήτων. Έχει σημασία να μπορεί να απευθύνεται σε περισσότερους από έναν πιθανούς χρηματοδότες – τράπεζες, να μπορεί να διαπραγματεύεται με καλύτερους όρους και να έχει εναλλακτικές.

Η διαχείριση και η προσπάθεια διαφοροποίησης των επιχειρηματικών κινδύνων.

Οι επιχειρήσεις που έχουν σαν στόχο την έξοδο σε άλλες αγορές, πρέπει να φροντίζουν να δημιουργούν δραστηριότητες σε διάφορες χώρες και περιοχές. Αυτό μειώνει την εξάρτηση που δημιουργείται και δίνει την δυνατότητα να μπορεί να διαχειρίζεται καλύτερα τους επιχειρηματικούς κινδύνους που μπορεί να προκύψουν από μια αγορά. Σε κάθε περίπτωση η επιχείρηση πρέπει να έχει τον γνώμονα της διατήρησης της ευελιξίας της και της δυνατότητας αντίδρασης της σε νέες προκλήσεις.
Καταλήγοντας, θέλω να τονίσω ότι οι παραπάνω παράγοντες και ο βαθμός στον οποίο γίνονται κατανοητοί και χρησιμοποιούνται από τις ελληνικές επιχειρήσεις, μπορεί να τις βοηθήσουν να διεισδύσουν σε ξένες αγορές ευκολότερα ή δυσκολότερα. 
Για να προχωρήσω στο δεύτερο σκέλος του θέματος, συμφωνώ με την θεωρία ότι η αξία και η σύνθεση των οικονομικών συναλλαγών κάθε χώρας με τον υπόλοιπο κόσμο αποτελούν πολύ σημαντικά μεγέθη.

Είναι γνωστοί οι όροι ισοζύγιο τρεχουσών συναλλαγών και εμπορικό ισοζύγιο, μιας και χρησιμοποιούνται ευρέως στην καθημερινή αρθρογραφία σε εφημερίδες και περιοδικά αλλά και σε οικονομικές συζητήσεις.

Είναι επίσης γνωστό ότι το ελληνικό εμπορικό ισοζύγιο είναι ελλειμματικό.

Τι είναι όμως το εμπορικό ισοζύγιο και από τι αποτελείται.

Η διαφορά μεταξύ του συνόλου της αξίας των εξαγωγών και του συνόλου της αξίας των εισαγωγών των υλικών αγαθών και υπηρεσιών, ονομάζεται εμπορικό ισοζύγιο. 

Το εμπορικό ισοζύγιο αντανακλά τον βαθμό ανταγωνιστικότητας των αγαθών και των υπηρεσιών που προσφέρει η Ελλάδα, σε σχέση με τις άλλες χώρες. Όταν είναι ελλειμματικό, αυτό σημαίνει ότι δύο παράγοντες μπορεί να υφίστανται:
· μπορεί τα προϊόντα ή οι υπηρεσίες να μην είναι ανταγωνιστικά στην ξένη αγορά άρα δεν προτιμούνται, άρα η ζήτηση είναι μικρή, άρα οι εξαγωγές είναι χαμηλές,

· μπορεί τα προϊόντα ή οι υπηρεσίες που διατίθενται στην τοπική ελληνική αγορά, να μην μπορούν να ανταγωνιστούν ως προς την τιμή και την ποιότητα τα εισαγόμενα, οπότε οι καταναλωτές προτιμούν τα εισαγόμενα, άρα υψηλή ζήτηση στα εισαγόμενα, άρα εισαγωγές υψηλές.

Αυτοί είναι οι σημαντικότεροι λόγοι που η Ελλάδα συνεχίζει να έχει ελλειμματικό εμπορικό ισοζύγιο. 
Η ανταγωνιστικότητα των προϊόντων και υπηρεσιών μας, αποτελεί την βάση για να επηρεάσουμε το εμπορικό μας ισοζύγιο.
Η διάρθρωση του εμπορικού ισοζυγίου μπορεί να μας βοηθήσει να κατανοήσουμε και να δούμε με μεγαλύτερη λεπτομέρεια τα επιμέρους κομμάτια του ισοζυγίου (μεταφορές, καύσιμα, άλλα προϊόντα όπως αγροτικά προϊόντα, χημικά  κ.α.), και φυσικά να τα παρακολουθήσουμε ξέχωρα. Κάτι τέτοιο μπορεί να μας βοηθήσει στην ανάλυση και την απόφαση για εφαρμογή πλάνων δράσης (action plans).
Όπως ανέφερα και προηγουμένως πρέπει να προσέξουμε την σύνθεση και την αξία των εισαγωγών και των εξαγωγών μας. Καλό είναι να προσπαθήσουμε να παράγουμε ανταγωνιστικά προϊόντα με αξία μεγαλύτερη από τα προϊόντα που εισάγουμε.

Αυτό προϋποθέτει έρευνα, γνώση, διάθεση, πόρους. Μπορεί όμως να γίνει και πιστεύω ότι έχει αρχίσει και γίνεται.

Δύο ακόμη παράγοντες που πρέπει να προσέξουμε είναι ότι:
1. όλοι οι οργανισμοί και οι επιχειρήσεις που εμπλέκονται στις εξαγωγές, πρέπει να δίδουν έμφαση στην σωστή και αποτελεσματική προώθηση των προϊόντων και των υπηρεσιών (marketing & promotion),
2. και επίσης να δουλέψουν πάνω σε ένα πλαίσιο καθορισμού του σωστού τρόπου λειτουργίας μίας επιχείρησης που θέλει να κάνει εξαγωγές. 
Ποιος είναι ο ρόλος της κράτους;

Νομίζω ότι η εκάστοτε κυβέρνηση πρέπει να εστιάζει την προσοχή της σε κάποιους συμφωνημένους κανόνες, με σκοπό να δουλεύει αποτελεσματικά για την βελτίωση του εμπορικού κλίματος. 
· Να δουλεύει για την προώθηση της καλής εικόνας των ελληνικών προϊόντων.

· Να συντονίσει όλες τις δυνάμεις για την εφαρμογή μίας ενιαίας οικονομικής στρατηγικής με στόχο την ενδυνάμωση της οικονομικής μας διπλωματίας και την ενεργοποίηση των περιφερειακών οικονομικών γραφείων που έχουμε στις υπόλοιπες χώρες του κόσμου.

· Να δημιουργεί και να συντηρεί εμπορικές βάσεις δεδομένων της ελληνικής αγοράς, δηλαδή των επιχειρήσεων με τα προϊόντα και τις υπηρεσίες που προσφέρουν.

· Να διατηρεί εξειδικευμένους καταλόγους των επιχειρήσεων που εξάγουν στο εξωτερικό, να βρίσκεται σε επαφή μαζί τους και να παρακολουθεί τις εξελίξεις από κοντά.  

· Να μεθοδεύει διαδικασίες και πρακτικές που θα μειώνουν στο ελάχιστο τα επιχειρηματικά ρίσκα των ελληνικών επιχειρήσεων.
· Να προωθεί πρακτικές αυτονομίας του ιδιωτικού τομέα, απεγκλωβίζοντας έτσι τις επιχειρήσεις και εξασφαλίζοντας του; ευελιξία και βελτιωμένη ανταγωνιστική θέση.
· Να δημιουργεί και να στηρίζει συμβουλευτικές επιτροπές που στόχο θα έχουν να ασχολούνται με το συγκεκριμένο project, δηλαδή την βελτίωση της θέσης των ελληνικών επιχειρήσεων στη διεθνή αγορά.  
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