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I. Περίληψη  

Η παρούσα διπλωματική εργασία εστιάζει στην ανάλυση του οργανωτικού μοντέλου Hub 

and Spoke, το οποίο αποτελεί μια καινοτόμα δομή διοίκησης για πολυεθνικές επιχειρήσεις. 

Το μοντέλο αυτό συνδυάζει την κεντρική στρατηγική καθοδήγηση (Hub) με την τοπική 

προσαρμοστικότητα και αυτονομία (Spokes), προσφέροντας ευελιξία και αποδοτικότητα 

στις επιχειρήσεις που δραστηριοποιούνται σε διεθνές επίπεδο. Μέσα από ανασκόπηση της 

βιβλιογραφίας και μια μελέτη περίπτωσης της Fujitsu, εξετάζεται η εφαρμογή του 

μοντέλου, τα πλεονεκτήματα, οι προκλήσεις και οι προοπτικές που προσφέρει. Τα 

αποτελέσματα υποδεικνύουν ότι το Hub and Spoke μπορεί να μειώσει τα λειτουργικά 

κόστη, να ενισχύσει την καινοτομία και να βελτιώσει την εμπειρία των εργαζομένων, ενώ 

συμβάλλει στη βιωσιμότητα και την εταιρική υπευθυνότητα. Ωστόσο, η επιτυχία του 

εξαρτάται από την αποτελεσματική τεχνολογική υποστήριξη και τον συντονισμό μεταξύ 

του κεντρικού Hub και των τοπικών Spokes. Οι προτάσεις της μελέτης προσφέρουν 

κατευθύνσεις για την εφαρμογή του μοντέλου σε άλλες πολυεθνικές επιχειρήσεις. 

Λέξεις Κλειδιά: Hub and Spoke, Πολυεθνικές Επιχειρήσεις, Οργανωτικές Δομές, 

Στρατηγική, Ευελιξία, Αποδοτικότητα, Στρατηγικές Διοίκησης, Ανταγωνιστικότητα, 

Υβριδικά Μοντέλα.  
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II. Abstract 

This thesis explores the Hub and Spoke organizational model, a modern structure designed 

to enhance the efficiency and flexibility of multinational corporations. The model integrates 

centralized strategic direction (Hub) with decentralized local units (Spokes), allowing 

global companies to adapt to diverse markets while maintaining operational coherence. 

Through a literature review and a case study of Fujitsu, the study examines the practical 

application, benefits, challenges, and potential of this model. Findings suggest that the Hub 

and Spoke model effectively reduces operational costs, fosters innovation, and enhances 

employee satisfaction, while promoting sustainability and corporate responsibility. 

However, its success relies on robust technological infrastructure and seamless coordination 

between the Hub and Spokes. This research offers actionable recommendations for 

multinational corporations seeking to adopt this model to improve their strategic and 

operational outcomes. 

Key Words: Hub and Spoke, Multinational Enterprises, Organizational Structures, 

Strategy, Flexibility, Efficiency, Management Strategies, Competitiveness, Hybrid Models.   
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Κεφάλαιο 1: Εισαγωγή 

 

1.1 Υπόβαθρο 

 

1.1.1 Επισκόπηση των Πολυεθνικών Εταιρειών    

Οι πολυεθνικές επιχειρήσεις έχουν μεγάλη ιστορία στην οικονομική ανάπτυξη των χωρών 

στις οποίες δραστηριοποιούνται. Η επιρροή τους επεκτείνεται στη χώρα όπου έχουν την 

έδρα τους, στις χώρες όπου επεκτείνουν τις δραστηριότητές τους και στις τρίτες χώρες με 

τις οποίες αλληλοεπιδρούν (Wilkins, 1977). Ειδικότερα, πολυεθνική χαρακτηρίζεται μία 

επιχείρηση η οποία δραστηριοποιείται παραγωγικά σε τουλάχιστον μία ακόμα χώρα εκτός 

των συνόρων της έδρας της (Buckley & Casson, 1976). Οι πολυεθνικές εταιρείες υπήρχαν 

πριν από τη βιομηχανική επανάσταση, και πιο συγκεκριμένα υπήρχε διασυνοριακή 

τραπεζική δραστηριότητα και άλλες μορφές επενδύσεων από τον 13ο αιώνα. Με την 

ανάπτυξη των μέσων μεταφοράς και επικοινωνίας κατά τον 19ο αιώνα, οι πολυεθνικές 

επεκτάθηκαν περαιτέρω, επιτρέποντας την ταχύτερη διάδοση των πληροφοριών και 

εμπορευμάτων (Teichova et al., 1986).  

Οι πολυεθνικές εταιρείες επενδύουν άμεσα και έμμεσα σε ξένες αγορές. Ένα σύνολο 

επιχειρηματικών πόρων όπως το κεφάλαιο, τα προϊόντα, οι διαδικασίες, οι μέθοδοι 

μάρκετινγκ, οι δεξιότητες, η τεχνολογία και οι διοικητικές ικανότητες μεταφέρονται στις 

χώρες που δραστηριοποιούνται οι πολυεθνικές (Cameron, 1972). Επίσης, συμβάλλουν στην 

παγκόσμια οικονομία με τρόπους διαφορετικούς από το απλό εμπόριο. Έχουν την ιδιότητα 

του συνδετικού κρίκου και ενώνουν τις οικονομικές δραστηριότητες των χωρών 

προέλευσης, των χωρών υποδοχής και των τρίτων χωρών, δημιουργώντας σχέσεις και όχι 

απλώς μεταφορές αγαθών ή κεφαλαίων (Chandler, 1962).  

Η συνεισφορά των πολυεθνικών εταιρειών αναγνωρίζεται ευρέως αν και υπάρχουν 

άνθρωποι και οικονομίες που εναντιώνονται σε αυτές. Χαρακτηριστικά, τα Ηνωμένα Έθνη 

τις χαρακτηρίζουν ως "κινητήρες ανάπτυξης" (Wilson, 1975). Ωστόσο, η επιτυχία τους 

ποικίλει ανάλογα με τη χώρα υποδοχής, σε ορισμένες περιπτώσεις επιτάχυναν την 

ανάπτυξη, ενώ σε άλλες οι θετικές επιπτώσεις ήταν μικρές ή και ανύπαρκτες (Franko, 

1974). 

Συνοπτικά, οι πολυεθνικές εταιρείες έχουν υπάρξει σημαντικοί πυλώνες για την εξέλιξη της 

παγκόσμιας οικονομίας, προωθώντας την οικονομική ανάπτυξη μέσω της διάδοσης 

γνώσεων, αγαθών και υπηρεσιών. Η διεθνής οικονομία αναπτύσσεται σε μεγάλη κλίμακα 
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καθώς η εξάρτηση των εθνικών οικονομιών δεν περιορίζεται πλέον στην εγχώρια αγορά 

αλλά συνδέεται με τις οικονομίες άλλων χωρών, δημιουργώντας αμοιβαίες σχέσεις και 

εφαρμόζοντας κοινές εμπορικές πολιτικές (Jones & Schröter, 1988).   

 

1.1.2 Εισαγωγή στο Μοντέλο Hub and Spoke 

Το παραδοσιακό μοντέλο λειτουργίας  των επιχειρήσεων, δηλαδή της ύπαρξης ενός ενιαίου 

κεντρικού συγκροτήματος γραφείων στο κέντρο της πόλης, ως μοναδική τοποθεσία 

εργασίας για όλους τους υπαλλήλους, σταδιακά εκλείπει. Στη θέση αυτού του μοντέλου 

πολλές σύγχρονες επιχειρήσεις υιοθετούν το μοντέλο "Hub and Spoke", το οποίο συνδυάζει 

ένα κεντρικό συγκρότημα γραφείων (Hub) με μικρότερα περιφερειακά γραφεία (Spokes). 

Το Hub αποτελεί το κέντρο της επιχείρησης και είναι συνήθως εγκατεστημένο σε μια 

κεντρική τοποθεσία, συχνά στα κέντρα μεγάλων πόλεων, και εξυπηρετεί τις κύριες 

διοικητικές, στρατηγικές και εκτελεστικές λειτουργίες της επιχείρησης. Στο Hub 

λαμβάνονται οι πλέον σημαντικές αποφάσεις και συντονίζονται οι επιχειρηματικές 

δραστηριότητες. Είναι ο βασικός χώρος όπου συγκεντρώνονται τα ανώτατα στελέχη και 

ένα σημαντικό μέρος του διοικητικού προσωπικού της επιχείρησης. Επιπλέον, είναι 

εξοπλισμένο με υποδομές που έχουν τη δυνατότητα να υποστηρίζουν μεγάλες 

επιχειρηματικές δραστηριότητες και συναντήσεις. 

Τα Spokes είναι μικρότερα γραφεία που βρίσκονται κοντά στους χώρους της κατοικίας των 

υπαλλήλων, συνήθως σε μικρότερες πόλεις. Αυτά τα γραφεία είναι σχεδιασμένα για να 

παρέχουν ευέλικτους επαγγελματικούς χώρους, υποστηρίζοντας την απομακρυσμένη 

εργασία. Τα Spokes λειτουργούν ως δορυφορικές εγκαταστάσεις που εξυπηρετούν τις 

καθημερινές ανάγκες των υπαλλήλων, προσφέροντας άνεση και λειτουργικότητα, χωρίς να 

απαιτείται η μετακίνηση από και προς τα κεντρικά γραφεία, ούτε η μετεγκατάσταση κοντά 

σε αυτά. Κάθε Spoke μπορεί να έχει διαφορετικό μέγεθος και δομή, ανάλογα με τις ανάγκες 

και τις προτιμήσεις της επιχείρησης και των εργαζομένων της.  

 

1.2 Δήλωση του Προβλήματος 

Στο σημερινό δυναμικό, και συνεχώς μεταβαλλόμενο οικονομικό περιβάλλον, οι 

πολυεθνικές επιχειρήσεις βρίσκονται αντιμέτωπες με νέες και αυξανόμενες προκλήσεις που 

απαιτούν μια ριζική αναπροσαρμογή των παραδοσιακών οργανωτικών τους δομών. Η 

ανάγκη για μεγαλύτερη ευελιξία, καινοτομία και ικανότητα προσαρμογής γίνεται ολοένα 
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και πιο επιτακτική, καθώς η ταχεία πρόοδος της τεχνολογίας, οι αλλαγές στην παγκόσμια 

αγορά εργασίας και τα αυξημένα λειτουργικά κόστη δημιουργούν σημαντικές πιέσεις. 

Οι εξελίξεις στους τομείς της ψηφιοποίησης, της αυτοματοποίησης και της τεχνητής 

νοημοσύνης ωθούν τις πολυεθνικές να ενσωματώσουν νέες τεχνολογικές λύσεις για να 

παραμείνουν ανταγωνιστικές. Ωστόσο, οι παραδοσιακές ιεραρχικές και κεντρικοποιημένες 

δομές διαχείρισης, που στηρίζονται σε σταθερές διαδικασίες, αποδεικνύονται ανεπαρκείς 

για να ανταποκριθούν στην ταχύτητα και την καινοτομία που απαιτούνται. Οι επιχειρήσεις 

χρειάζεται να επανεξετάσουν τον τρόπο οργάνωσής τους, προκειμένου να δημιουργήσουν 

πιο ευέλικτες και αποκεντρωμένες μορφές διοίκησης που να ανταποκρίνονται στις νέες 

συνθήκες της παγκόσμιας αγοράς. 

Επιπλέον, οι αλλαγές στην παγκόσμια αγορά εργασίας έχουν αυξήσει τις δυσκολίες στην 

εύρεση και διατήρηση εξειδικευμένου προσωπικού. Η έλλειψη διαθέσιμων ταλέντων, σε 

συνδυασμό με την αυξανόμενη απαίτηση για ευελιξία και υβριδικά μοντέλα εργασίας, 

αναγκάζουν τις πολυεθνικές να αναζητήσουν καινοτόμες λύσεις για τη διαχείριση του 

ανθρώπινου δυναμικού. Τα παραδοσιακά οργανωτικά μοντέλα, που βασίζονται σε 

αυστηρές ιεραρχίες και φυσική παρουσία, δεν ανταποκρίνονται πλέον στις σύγχρονες 

ανάγκες της αγοράς, θέτοντας σε κίνδυνο την ανταγωνιστικότητα αυτών των εταιρειών. 

Ταυτόχρονα, η αύξηση των λειτουργικών εξόδων, όπως το κόστος της ενέργειας, των 

πρώτων υλών και των διεθνών μεταφορών, επιβάλλει πρόσθετες πιέσεις στις πολυεθνικές 

εταιρείες. Αυτό καθιστά απαραίτητη τη βελτίωση της αποδοτικότητας και τη βέλτιστη 

διαχείριση των πόρων. Οι παραδοσιακές οργανωτικές δομές, συχνά επιβαρυμένες με 

βραδυκίνητες διαδικασίες και έλλειψη διαφάνειας, δεν επαρκούν πλέον για να 

ανταποκριθούν στις απαιτήσεις ενός περιβάλλοντος που απαιτεί ταχύτητα και ευελιξία. 

Υπό αυτές τις συνθήκες, οι πολυεθνικές επιχειρήσεις πρέπει να αναδιαμορφώσουν τις δομές 

τους, υιοθετώντας καινοτόμα μοντέλα διοίκησης που ενισχύουν την προσαρμοστικότητα 

και τη δυνατότητα λήψης γρήγορων αποφάσεων. Το μοντέλο Hub and Spoke είναι ένα 

τέτοιο παράδειγμα. Παρέχει έναν κεντρικό συντονισμό και στρατηγική κατεύθυνση, 

διασφαλίζοντας ταυτόχρονα ότι οι τοπικές μονάδες διατηρούν την αυτονομία τους, ώστε 

να μπορούν να προσαρμόζονται στις τοπικές ανάγκες και συνθήκες. Αυτή η προσέγγιση 

επιτρέπει στις πολυεθνικές να διαχειρίζονται τις διεθνείς δραστηριότητές τους πιο 

αποτελεσματικά, ενώ ενισχύει την καινοτομία και την ανταγωνιστικότητά τους σε 

παγκόσμια κλίμακα.  
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Παρά την ευρεία μελέτη των οργανωτικών δομών, όπως οι ιεραρχικές, οι γεωγραφικές και 

οι δομές προϊόντων, η σύγχρονη βιβλιογραφία δεν έχει επαρκώς εμβαθύνει σε υβριδικά 

μοντέλα, όπως το Hub and Spoke. Οι περισσότερες υπάρχουσες μελέτες εστιάζουν στην 

αποδοτικότητα των παραδοσιακών δομών, χωρίς να διερευνούν τη σύνδεση μεταξύ των 

υβριδικών προσεγγίσεων και των αυξανόμενων απαιτήσεων για τοπική προσαρμογή και 

τεχνολογική καινοτομία (Galbraith, 2014; Daft, 2020). Επιπλέον, η ανάγκη για υιοθέτηση 

πιο αποκεντρωμένων μορφών εργασίας, όπως αναδεικνύεται από την πανδημία του 

COVID-19, δημιουργεί νέες προκλήσεις που δεν καλύπτονται πλήρως από την 

παραδοσιακή βιβλιογραφία (Hopkins and Bardoel, 2021). Η παρούσα μελέτη επιχειρεί να 

καλύψει αυτό το κενό, διερευνώντας πώς το Hub and Spoke μπορεί να λειτουργήσει 

αποτελεσματικά σε παγκόσμιο επίπεδο, παρέχοντας τόσο κεντρικό συντονισμό όσο και 

τοπική ευελιξία. 

 

1.3 Οι Στόχοι της Έρευνας και τα Ερευνητικά Ερωτήματα   

 

1.3.1 Στόχοι Έρευνας    

Ο σκοπός της έρευνας είναι να εξετάσει σε βάθος το μοντέλο Hub and Spoke και να 

αναλύσει τα στοιχεία που το καθιστούν καινοτόμο ως οργανωτική δομή στις πολυεθνικές 

επιχειρήσεις. Αυτό το μοντέλο, το οποίο βασίζεται σε έναν κεντρικό κόμβο (Hub) που 

διαχειρίζεται τις κύριες στρατηγικές λειτουργίες και σε τοπικά παραρτήματα (Spokes) που 

λειτουργούν αυτόνομα, αναδεικνύεται ως ένας από τους πλέον ευέλικτους τρόπους 

διαχείρισης των πολυεθνικών δραστηριοτήτων. Η έρευνα θα εστιάσει στις επιχειρησιακές 

επιπτώσεις αυτού του μοντέλου, καθώς και στην επιρροή που ασκεί στη στρατηγική των 

επιχειρήσεων και στην απόδοση των εργαζομένων. 

Πρώτα απ’ όλα, η μελέτη θα επικεντρωθεί στην επίδραση του μοντέλου Hub and Spoke 

στη στρατηγική και την επιχειρησιακή απόδοση των πολυεθνικών εταιρειών. Θα 

διερευνηθεί κατά πόσο η υιοθέτηση αυτού του μοντέλου μπορεί να επηρεάσει τη 

στρατηγική κατεύθυνση των εταιρειών και την ικανότητά τους να επιτυγχάνουν τα βέλτιστα 

επιχειρησιακά αποτελέσματα. Η ευελιξία και η προσαρμοστικότητα που προσφέρει το 

μοντέλο αυτό αποτελούν κομβικά σημεία της έρευνας, καθώς επιτρέπουν στις πολυεθνικές 

επιχειρήσεις να ανταποκρίνονται γρήγορα στις αλλαγές της αγοράς. Η ανάλυση θα εξετάσει 

επίσης τον τρόπο με τον οποίο η αποκέντρωση αρμοδιοτήτων στις τοπικές μονάδες μπορεί 

να βελτιώσει τη χρήση των πόρων και να ενισχύσει τη συνολική απόδοση των 
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επιχειρήσεων. Η συγκέντρωση στρατηγικών αποφάσεων στο Hub παρέχει μια συνεκτική 

κατεύθυνση, ενώ οι τοπικές μονάδες έχουν την ευελιξία να προσαρμόζονται στις 

συγκεκριμένες ανάγκες κάθε αγοράς. 

Στη συνέχεια, η έρευνα θα εστιάσει στις επιπτώσεις του μοντέλου Hub and Spoke στην 

αποδοτικότητα και την ικανοποίηση των εργαζομένων. Στο σημερινό περιβάλλον, όπου η 

απομακρυσμένη εργασία και τα υβριδικά μοντέλα γίνονται ολοένα και πιο διαδεδομένα, το 

μοντέλο Hub and Spoke προσφέρει στους εργαζομένους περισσότερη ευελιξία και 

καλύτερη διαχείριση του χρόνου τους. Η δυνατότητα για απομακρυσμένη εργασία ή 

εργασία από τοπικά παραρτήματα μειώνει τον χρόνο μετακίνησης και συμβάλλει στη 

βελτίωση της ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής. Αυτή η 

αποκέντρωση λειτουργιών δημιουργεί συνθήκες όπου οι εργαζόμενοι έχουν μεγαλύτερη 

αυτονομία και συμμετοχή στη λήψη αποφάσεων, γεγονός που μπορεί να οδηγήσει σε 

αυξημένη παραγωγικότητα και μεγαλύτερη ικανοποίηση στην εργασία τους. 

Τέλος, η μελέτη θα εστιάσει στο αν η αποκέντρωση αρμοδιοτήτων και η δυνατότητα για 

απομακρυσμένη εργασία, που προσφέρει το μοντέλο Hub and Spoke, μπορεί να ενισχύσει 

τη συνολική ποιότητα ζωής των εργαζομένων. Οι λιγότερες απαιτήσεις για φυσική 

παρουσία στα κεντρικά γραφεία και η ευελιξία στην εργασία δημιουργούν ένα πιο ευέλικτο 

και αποτελεσματικό εργασιακό περιβάλλον. Αυτές οι βελτιωμένες συνθήκες μπορεί να 

οδηγήσουν σε μείωση του στρες, αύξηση της παραγωγικότητας και καλύτερη ποιότητα 

ζωής για τους εργαζόμενους, συμβάλλοντας παράλληλα στην επίτευξη των στρατηγικών 

στόχων της εταιρείας. 

Συνολικά, η παρούσα έρευνα στοχεύει να κατανοήσει τις επιπτώσεις του μοντέλου Hub and 

Spoke στην απόδοση των πολυεθνικών επιχειρήσεων, εξετάζοντας τόσο τη στρατηγική όσο 

και την επιχειρησιακή του πλευρά, καθώς και τις επιπτώσεις στους εργαζομένους. Το 

τελικό ζητούμενο είναι να αναδειχθεί η καινοτομία και η αποτελεσματικότητα αυτής της 

δομής στη σύγχρονη επιχειρηματική πρακτική. 

 

1.3.2 Ερευνητικά Ερωτήματα  

Τα ερευνητικά ερωτήματα της παρούσας μελέτης στοχεύουν στην ανάλυση και κατανόηση 

του μοντέλου Hub and Spoke και των επιπτώσεών του στις πολυεθνικές επιχειρήσεις. Το 

πρώτο ερώτημα διερευνά τα βασικά χαρακτηριστικά αυτού του μοντέλου, δηλαδή τη δομή 

και τις λειτουργίες του, εξετάζοντας τη σχέση μεταξύ του κεντρικού κόμβου (Hub) και των 

τοπικών μονάδων (Spokes). Το δεύτερο ερώτημα επικεντρώνεται στα στρατηγικά 
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πλεονεκτήματα που προσφέρει το μοντέλο, όπως η δυνατότητα μεγαλύτερης ευελιξίας, η 

προσαρμογή στις τοπικές αγορές και η καλύτερη διαχείριση των πόρων.  

Το τρίτο ερώτημα εξετάζει τον αντίκτυπο του μοντέλου στη διαδικασία λήψης στρατηγικών 

αποφάσεων μέσα στις πολυεθνικές εταιρείες. Συγκεκριμένα, ερευνά πώς το κεντρικό Hub 

κατευθύνει τις στρατηγικές πρωτοβουλίες, ενώ οι τοπικές μονάδες υλοποιούν τις αποφάσεις 

με προσαρμογές ανάλογα με τις ιδιαιτερότητες της κάθε αγοράς. Τέλος, το τέταρτο 

ερώτημα ασχολείται με τα οφέλη αλλά και τις προκλήσεις που συνοδεύουν την εφαρμογή 

του μοντέλου. Στόχος είναι να διερευνηθούν τόσο τα πλεονεκτήματα, όπως η αυξημένη 

αποδοτικότητα και η ταχύτερη λήψη αποφάσεων, όσο και οι δυσκολίες που προκύπτουν 

από τη διαχείριση αποκεντρωμένων μονάδων και τον συντονισμό μεταξύ του κεντρικού 

κόμβου και των τοπικών μονάδων. 

 

1.4 Η Σημασία της Μελέτης του Μοντέλου Hub and Spoke  

Η μελέτη των σύγχρονων οργανωτικών δομών είναι ζωτικής σημασίας για τις πολυεθνικές 

επιχειρήσεις, καθώς τους επιτρέπει να ανταποκρίνονται στα νέα δεδομένα που προκύπτουν 

από την παγκοσμιοποίηση, και την τεχνολογική πρόοδο. Οι παραδοσιακές ιεραρχικές δομές 

συχνά δεν επαρκούν για να διαχειριστούν την πολυπλοκότητα των παγκόσμιων αγορών, 

ενώ οι σύγχρονες οργανωτικές μορφές επιτρέπουν στις πολυεθνικές να αναπτύξουν πιο 

ευέλικτες στρατηγικές διαχείρισης. Μέσα από αυτές τις δομές, οι πολυεθνικές επιχειρήσεις 

μπορούν να κατανείμουν περισσότερο αποτελεσματικά τους πόρους τους σε διαφορετικές 

γεωγραφικές περιοχές, να αντισταθμίσουν κινδύνους που προκύπτουν από τις τοπικές 

οικονομικές συνθήκες και να εκμεταλλευτούν τις ευκαιρίες που εμφανίζονται στις 

παγκόσμιες αγορές (Cheng, 2023). 

Οι σύγχρονες οργανωτικές δομές και ο σύγχρονος τρόπος εργασίας επιτρέπουν στις 

πολυεθνικές επιχειρήσεις να κατανέμουν τους πόρους τους διεθνώς. Μέσω της στρατηγικής 

διαχείρισης, οι πολυεθνικές εταιρείες μπορούν να αξιοποιήσουν τις ευκαιρίες της 

παγκόσμιας αγοράς, να μειώσουν τους κινδύνους και να βελτιστοποιήσουν την κατανομή 

των πόρων τους στις διάφορες δραστηριότητές τους (Cheng, 2023). Επιπλέον, η μελέτη των 

οργανωτικών δομών συμβάλλει στην ανάπτυξη καινοτόμων μοντέλων διαχείρισης, το 

οποίο είναι απαραίτητο για την επιβίωση και την ανάπτυξη των πολυεθνικών επιχειρήσεων 

στο σύγχρονο οικονομικό περιβάλλον (Huang, 2016). 

Όσον αφορά τη συμβολή του μοντέλου Hub and Spoke στις πρακτικές διαχείρισης και τον 

στρατηγικό σχεδιασμό, αυτό το μοντέλο προσφέρει στις πολυεθνικές τη δυνατότητα να 
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επιλέγουν στρατηγικά τις τοποθεσίες για τα γραφεία τους, λαμβάνοντας υπόψη παράγοντες 

όπως τα κόστη, τη διαθεσιμότητα εξειδικευμένου προσωπικού και τη δυνατότητα 

προσαρμογής της επιχείρησης στις τοπικές αγορές. Επιπλέον, το μοντέλο αυτό παρέχει 

ευελιξία στη λήψη αποφάσεων και ενισχύει την ικανότητα της εταιρείας να προσαρμόζεται 

στις διαφορετικές συνθήκες και απαιτήσεις των διεθνών αγορών.   

Με το Hub and Spoke, η πολυεθνική επιχείρηση μπορεί να διατηρεί έναν ισχυρό κεντρικό 

έλεγχο, μέσω του κόμβου (Hub), διασφαλίζοντας τη συνεκτικότητα της στρατηγικής σε 

διεθνές επίπεδο, ενώ παράλληλα τα τοπικά παραρτήματα (Spokes) διαθέτουν την 

αυτονομία που χρειάζονται για να προσαρμόσουν τις δραστηριότητές τους στις τοπικές 

ανάγκες. Αυτό επιτρέπει στις πολυεθνικές επιχειρήσεις να είναι ταυτόχρονα καινοτόμες 

αλλά και ευέλικτες, εκμεταλλευόμενες τα πλεονεκτήματα που προσφέρουν οι τοπικές 

αγορές, χωρίς να χάνουν τον κεντρικό στρατηγικό έλεγχο. 

Οι πολυεθνικές εταιρείες σήμερα αντιμετωπίζουν ένα σύνολο σύνθετων προκλήσεων, όπως 

η ψηφιοποίηση, η ανάγκη για αποκεντρωμένη λήψη αποφάσεων και η διαχείριση ενός 

υβριδικού περιβάλλοντος εργασίας (Mangla, 2021). Οι παγκόσμιες κρίσεις, όπως η 

πανδημία COVID-19, ανέδειξαν την ανάγκη για δομές που συνδυάζουν την ευελιξία με τον 

συντονισμό, κάτι που δεν μπορεί να επιτευχθεί αποτελεσματικά από τις παραδοσιακές 

ιεραρχικές δομές (Batat, 2022). 

Το Hub and Spoke προσφέρει λύσεις σε αυτές τις προκλήσεις, καθώς ενσωματώνει έναν 

κεντρικό κόμβο (Hub) για τον στρατηγικό σχεδιασμό, ενώ επιτρέπει στις τοπικές μονάδες 

(Spokes) να λειτουργούν αυτόνομα, ανταποκρινόμενες στις τοπικές ανάγκες και 

ιδιαιτερότητες. Αυτή η δομή επιτρέπει ταχύτερη λήψη αποφάσεων, καλύτερη διαχείριση 

ανθρώπινου δυναμικού και ενίσχυση της καινοτομίας (Hopkins and Bardoel, 2021). 

 

1.5 Μεθοδολογική Προσέγγιση της Έρευνας 

Η μεθοδολογία της παρούσας ερευνητικής εργασίας συνιστά την επιστημονική βάση για τη 

διερεύνηση του υβριδικού μοντέλου Hub and Spoke στις πολυεθνικές επιχειρήσεις. Η 

ποιοτική προσέγγιση που επιλέχθηκε προσφέρει τη δυνατότητα εις βάθος ανάλυσης των 

πολυσύνθετων δομών και στρατηγικών που εφαρμόζονται στο πλαίσιο της διεθνούς 

επιχειρηματικότητας. Η εργασία αυτή βασίζεται στη συνδυαστική χρήση της μελέτης 

περίπτωσης και της βιβλιογραφικής επισκόπησης, με στόχο την κατανόηση της πρακτικής 

εφαρμογής και των θεωρητικών βάσεων του συγκεκριμένου μοντέλου. 
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Η μελέτη περίπτωσης της Fujitsu αποτελεί στρατηγική επιλογή, καθώς η εταιρεία 

ενσωματώνει το υβριδικό μοντέλο Hub and Spoke με αποδεδειγμένη επιτυχία, 

προσφέροντας μία πραγματική εφαρμογή των εννοιών που αναπτύσσονται. Τα δεδομένα 

που χρησιμοποιούνται προέρχονται από δημοσιευμένες εκθέσεις, επιστημονικά άρθρα και 

επίσημες εκθέσεις απόδοσης, τα οποία παρέχουν αξιόπιστες και επαληθεύσιμες 

πληροφορίες. Παράλληλα, η βιβλιογραφική επισκόπηση λειτουργεί ως το θεωρητικό 

υπόβαθρο για την ανάλυση, προσφέροντας συγκριτικά στοιχεία και ενισχύοντας την 

ερμηνεία των ευρημάτων. 

Η μεθοδολογία αυτή προσφέρει τη δυνατότητα μιας ολοκληρωμένης και ολιστικής 

προσέγγισης στη μελέτη του Hub and Spoke. Μέσω της συνδυαστικής ανάλυσης της 

εμπειρικής περίπτωσης και των θεωρητικών πηγών, η εργασία επιχειρεί να συμβάλει στη 

συστηματική κατανόηση του μοντέλου, παρέχοντας πρακτικά και θεωρητικά οφέλη για τη 

βελτίωση της οργανωτικής δομής και στρατηγικής των πολυεθνικών επιχειρήσεων. Η 

συνεισφορά της παρούσας προσέγγισης έγκειται στη δυνατότητά της να συνδέσει τη θεωρία 

με την πράξη, ενισχύοντας τη γνώση στον τομέα της οργανωτικής και στρατηγικής 

διοίκησης.  
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Κεφάλαιο 2: Ανασκόπηση της Βιβλιογραφίας 

 

2.1 Εισαγωγή 

Η ανασκόπηση της βιβλιογραφίας στο παρόν κεφάλαιο εξετάζει τις στρατηγικές διοίκησης 

και τις οργανωτικές δομές των πολυεθνικών επιχειρήσεων, εστιάζοντας στις προκλήσεις 

και τις ευκαιρίες που προκύπτουν από τη διεθνή δραστηριοποίησή τους. Παρουσιάζονται 

οι κύριες θεωρητικές προσεγγίσεις στις στρατηγικές επιλογές, τα επίπεδα εφαρμογής τους 

και οι τρόποι προσαρμογής στις διαφοροποιήσεις των αγορών. Ιδιαίτερη έμφαση δίνεται 

στις παραδοσιακές και σύγχρονες οργανωτικές δομές, με ανάλυση του μοντέλου Hub and 

Spoke, βασισμένη στη βιβλιογραφική τεκμηρίωση, αναδεικνύοντας τις δυνατότητες, τις 

προκλήσεις και τα πλεονεκτήματα που καταγράφονται στη διεθνή βιβλιογραφία. Το 

κεφάλαιο ολοκληρώνεται με τη διερεύνηση του ρόλου της ευελιξίας, της τεχνολογίας και 

της πολιτισμικής προσαρμογής ως καθοριστικών παραγόντων για τη βιωσιμότητα και την 

ανταγωνιστικότητα των πολυεθνικών επιχειρήσεων. 

 

2.2  Στρατηγικές Διοίκησης των Πολυεθνικών Εταιρειών 

 

2.2.1 Η Έννοια της Στρατηγικής   

Οι στρατηγικές διοίκησης πολυεθνικών εταιρειών αποτελούν ένα από τα σημαντικότερα 

πεδία μελέτης στη διοίκηση επιχειρήσεων. Η λέξη στρατηγική έχει τις ρίζες της στην 

Αρχαία Ελλάδα και προέρχεται από την λέξη στρατηγός. Η λέξη στρατηγός προέρχεται από 

το ουσιαστικό “στρατός” και από το ρήμα “άγω” που σημαίνει οδηγώ. Ο όρος στρατηγική 

χρησιμοποιήθηκε για πρώτη φορά στη διοίκηση επιχειρήσεων το 1951 σε ένα βιβλίο του 

William H. Newman. Η ανάγκη της θέσπισης του ορισμού της στρατηγικής προερχόταν 

από την διαπίστωση ότι επιχειρήσεις που δραστηριοποιούνταν στον ίδιο κλάδο και με 

παρόμοια τεχνολογία, όμως με διαφορετική προσέγγιση ως προς την οργάνωση και τις 

αγορές είχαν σημαντικές αποκλίσεις στην απόδοση (Παπαδάκης, 2016).  

Έτσι συναντάμε διάφορους ορισμούς για την έννοια της στρατηγικής. Ο Chandler ορίζει τη 

στρατηγική ως «τον καθορισμό των μακροπρόθεσμων στόχων και σκοπών μιας 

επιχείρησης, την υιοθέτηση δράσεων και την κατανομή πόρων απαραίτητων για την 

επίτευξη αυτών των στόχων». Ο Hofer ορίζοντας τη στρατηγική τη συνδέει άμεσα με το 
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εξωτερικό περιβάλλον δείχνοντας και τη σημασία της προσαρμοστικότητας. Ειδικότερα, 

αναφέρει πως «στρατηγική είναι η αντιστοίχιση που κάνει ένας οργανισμός μεταξύ των 

εσωτερικών του πόρων και ικανοτήτων και των ευκαιριών και κινδύνων που 

δημιουργούνται στο εξωτερικό περιβάλλον». 

Ο Mintzberg εισήγαγε πέντε διαφορετικούς ορισμούς για τη στρατηγική, προσφέροντας μια 

πιο πολυδιάστατη προσέγγιση στον όρο:  

Σχέδιο (Plan): Η στρατηγική είναι ένα σχέδιο, μια συνειδητά προγραμματισμένη πορεία 

δράσης, ένας οδηγός για την αντιμετώπιση μιας κατάστασης η για την εκμετάλλευση μιας 

ευκαιρίας. Οι στρατηγικές, βάσει αυτού του ορισμού, έχουν δύο βασικά χαρακτηριστικά, 

καταρτίζονται πριν από τις δράσεις στις οποίες εφαρμόζονται και αναπτύσσονται συνειδητά 

και σκόπιμα (Παπαδάκης, 2016).  

Τέχνασμα (Ploy): Η στρατηγική μπορεί να πάρει τη μορφή του τεχνάσματος. Ουσιαστικά 

ως στόχο έχει τον ανταγωνιστή, και πιο συγκεκριμένα ο σχεδιασμός είναι 

προσανατολισμένος στην αντιμετώπιση των ανταγωνιστών (Παπαδάκης, 2016). 

Πρότυπο (Pattern): Η στρατηγική είναι ένα πρότυπο, συγκεκριμένα, ένα πρότυπο σε μια 

ακολουθία ενεργειών. Η στρατηγική είναι η συνέπεια στη συμπεριφορά, είτε είναι σκόπιμη 

είτε όχι. Οι στρατηγικές μπορούν να είναι προγραμματισμένες ή να προκύπτουν ως πρότυπα 

μέσα από συνεχείς ενέργειες (Παπαδάκης, 2016). 

Θέση (Position): Η στρατηγική είναι μια θέση, η τοποθέτηση της οργάνωσης στο 

περιβάλλον της. Η στρατηγική λειτουργεί ως διαμεσολαβητική δύναμη μεταξύ της 

εσωτερικής και της εξωτερικής κατάστασης (Παπαδάκης, 2016). 

Προοπτική (Perspective): Η στρατηγική είναι μια προοπτική, ο τρόπος αντίληψης του 

κόσμου. Η στρατηγική σε αυτό το πλαίσιο είναι για την οργάνωση ό,τι είναι η 

προσωπικότητα για το άτομο. Η προοπτική αυτή μοιράζεται μεταξύ των μελών της 

οργάνωσης μέσω των προθέσεων και των ενεργειών τους (Παπαδάκης, 2016). 

Συνοψίζοντας, η στρατηγική αναφέρεται στην κατεύθυνση, το εύρος και τον τύπο 

δραστηριοτήτων μιας επιχείρησης σε μακροπρόθεσμη βάση. Στόχος της είναι να 

εξασφαλίσει ανταγωνιστικό πλεονέκτημα σε ένα μεταβαλλόμενο περιβάλλον, 

εναρμονίζοντας τους πόρους και τις ικανότητες της επιχείρησης, ώστε να ικανοποιεί τις 

προσδοκίες των stakeholders (Παπαδάκης, 2016). 
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2.2.2 Επίπεδα Στρατηγικής 

Οι στρατηγικές υπάρχουν σε διάφορα επίπεδα μέσα σε μια οργάνωση. Σε γενικές γραμμές, 

μπορούμε να διακρίνουμε τρία κύρια επίπεδα στρατηγικής, το εταιρικό επίπεδο, το επίπεδο 

επιχειρησιακής δραστηριότητας και το λειτουργικό επίπεδο. 

 

Α. Εταιρικό Επίπεδο (Corporate-Level Strategy): 

Η στρατηγική σε εταιρικό επίπεδο ασχολείται με το συνολικό εύρος μιας οργάνωσης και το 

πώς θα προστεθεί αξία στα διαφορετικά μέρη της. Αυτό περιλαμβάνει θέματα όπως η 

γεωγραφική κάλυψη, η ποικιλία προϊόντων και υπηρεσιών ή επιχειρησιακών μονάδων, και 

η κατανομή πόρων μεταξύ των διαφόρων τμημάτων της οργάνωσης. Επίσης, οι στρατηγικές 

σε αυτό το επίπεδο λαμβάνουν υπόψη τις προσδοκίες των ιδιοκτητών και των μετόχων, 

συχνά διατυπώνοντας μια σαφή δήλωση αποστολής που αντικατοπτρίζει αυτές τις 

προσδοκίες. Η σαφήνεια σχετικά με τη στρατηγική σε εταιρικό επίπεδο είναι θεμελιώδης, 

καθώς αποτελεί τη βάση για άλλες στρατηγικές αποφάσεις.  

 

Β. Επίπεδο Επιχειρησιακής Δραστηριότητας (Business Level Strategy): 

Η στρατηγική σε επίπεδο επιχειρησιακής δραστηριότητας αφορά το πώς η επιχείρηση 

ανταγωνίζεται επιτυχώς σε συγκεκριμένες αγορές ή πώς παρέχει τις καλύτερες υπηρεσίες. 

Εστιάζει σε αποφάσεις σχετικά με ποια προϊόντα ή υπηρεσίες πρέπει να αναπτυχθούν και 

σε ποιες αγορές, καθώς και στο πώς να επιτευχθεί πλεονέκτημα έναντι των ανταγωνιστών. 

Οι στρατηγικές αποφάσεις σε αυτό το επίπεδο σχετίζονται με τις στρατηγικές μονάδες 

επιχειρησιακής δραστηριότητας, οι οποίες είναι τμήματα της οργάνωσης που εξυπηρετούν 

μια ξεχωριστή εξωτερική αγορά για αγαθά ή υπηρεσίες.  

 

Γ. Λειτουργικό Επίπεδο (Operational-Level Strategy): 

Η στρατηγική σε λειτουργικό επίπεδο ασχολείται με το πώς τα επιμέρους μέρη μιας 

οργάνωσης υλοποιούν αποτελεσματικά τις στρατηγικές σε εταιρικό και επιχειρησιακό 

επίπεδο. Αυτές οι στρατηγικές επικεντρώνονται στους πόρους, τις διαδικασίες και τους 

ανθρώπους που απαιτούνται για την επίτευξη των στόχων της οργάνωσης. Επιτυχείς 

επιχειρησιακές στρατηγικές εξαρτώνται συχνά από τις αποφάσεις και τις δραστηριότητες 

που λαμβάνουν χώρα σε λειτουργικό επίπεδο, καθιστώντας την ενσωμάτωση των 

λειτουργικών αποφάσεων και της στρατηγικής ζωτικής σημασίας. 
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2.2.3 Στρατηγικές Διοίκησης Πολυεθνικών Εταιρειών 

Οι πολυεθνικές εταιρείες βρίσκονται αντιμέτωπες με σύνθετες προκλήσεις και ευκαιρίες 

λόγω της διεθνούς παρουσίας τους. Για να επιτύχουν, χρειάζονται στρατηγικές διοίκησης 

που να αντιμετωπίζουν την πολυπλοκότητα της δραστηριοποίησής τους σε πολλές χώρες. 

Οι πολυεθνικές εταιρείες πρέπει να επιλέγουν και να εφαρμόζουν στρατηγικές που 

εξυπηρετούν την αποτελεσματική λειτουργία και ανάπτυξή τους σε παγκόσμιο επίπεδο 

(Diaconu, 2012). Τα τέσσερα πιο δημοφιλή είδη στρατηγική είναι η διεθνής, η 

πολυεγχώρια, η παγκόσμια και η διασυνοριακή.  

 

Α. Διεθνής Στρατηγική (International Strategy): 

Στη διεθνή στρατηγική οι εταιρείες επικεντρώνονται στη διατήρηση της 

ανταγωνιστικότητάς τους μέσω της μεταφοράς γνώσεων και δεξιοτήτων από τη χώρα 

προέλευσης (Diaconu, 2012). Οι εταιρείες που ακολουθούν αυτή τη στρατηγική 

αναπτύσσουν προϊόντα, τεχνολογίες αλλά και πρακτικές στην εγχώρια αγορά και τα 

μεταφέρουν στην τρίτη χώρα αυτούσια, χωρίς να τα προσαρμόσουν. Πιο συγκεκριμένα, 

επικεντρώνονται στην προσφορά προϊόντων που αντικατοπτρίζουν τις αξίες και τα 

χαρακτηριστικά της εγχώριας αγοράς (Kennedy, 2020). Αυτού του είδους η στρατηγική 

χρησιμοποιείται συχνά από εταιρείες που έχουν ισχυρό brand και μοναδικά προϊόντα τα 

οποία μπορούν να προσελκύσουν καταναλωτές από όλο τον κόσμο. 

Χαρακτηριστικό στη διεθνή στρατηγική είναι η κεντρική λήψη αποφάσεων. Ειδικότερα η 

διοίκηση της εταιρείας διατηρεί τον έλεγχο των βασικών στρατηγικών αποφάσεων, όπως η 

ανάπτυξη προϊόντων, η τιμολόγηση και η στρατηγική μάρκετινγκ, στην εγχώρια αγορά. 

Αυτό επιτρέπει την επίτευξη οικονομιών κλίμακας και τη διατήρηση μιας συνεπούς 

εταιρικής εικόνας παγκοσμίως (Diaconu, 2012). Όμως, η έλλειψη προσαρμογής στις 

τοπικές αγορές μπορεί να μειώσει την ελκυστικότητα των προϊόντων σε διαφορετικά 

πολιτισμικά και οικονομικά περιβάλλοντα, όπως και η εξάρτηση από τη κεντρική διοίκηση 

της πολυεθνικής μπορεί να οδηγήσει σε αργές αντιδράσεις στις αλλαγές των τοπικών 

αγορών όπως και στη βραχεία εκμετάλλευση των ευκαιριών.  
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Β. Πολυεγχώρια Στρατηγική (Multi-Domestic Strategy): 

Η πολυεγχώρια στρατηγική αποτελεί μια σημαντική στρατηγική επιλογή για πολυεθνικές 

επιχειρήσεις που επιθυμούν να ενισχύσουν την παρουσία τους σε διάφορες αγορές. Η 

στρατηγική αυτή βασίζεται στην προσαρμογή των προϊόντων, των υπηρεσιών και των 

επιχειρησιακών πρακτικών στις ιδιαιτερότητες κάθε τοπικής αγοράς στην οποία 

δραστηριοποιείται η πολυεθνική επιχείρηση. Οι αγορές διαφέρουν σημαντικά μεταξύ τους, 

επομένως, απαιτείται μια εξατομικευμένη προσέγγιση που να ανταποκρίνεται στις 

ξεχωριστές ανάγκες και επιθυμίες των τοπικών καταναλωτών, καθώς και στις 

ιδιαιτερότητες της τοπικής βιομηχανίας, στις δομές και τους νομικούς κανονισμούς που 

ισχύουν σε κάθε χώρα (Lasserre, 2012).  

Με την προσαρμογή αυτή, οι πολυεθνικές επιχειρήσεις μπορούν να ανταγωνιστούν σε κάθε 

ξεχωριστή αγορά, αυξάνοντας το μερίδιό τους και ενισχύοντας τη θέση τους σε τοπικό 

επίπεδο. Αυτός ο τύπος στρατηγικής επιτρέπει την ανάπτυξη προϊόντων και υπηρεσιών και 

δομών που είναι πιο ελκυστικά και κατάλληλα για τις τοπικές αγορές.  

Ωστόσο, η διεθνώς προσαρμοσμένη πολυεγχώρια στρατηγική προσέγγιση έχει και 

μειονεκτήματα. Το κύριο αρνητικό στοιχείο είναι το αυξημένο κόστος που συνδέεται με 

την ανάγκη για διαφορετικές στρατηγικές και προσαρμογές σε κάθε αγορά. Η έλλειψη 

δυνατότητας αξιοποίησης των οικονομιών κλίμακας, που θα μπορούσαν να μειώσουν το 

συνολικό λειτουργικό κόστος της πολυεθνικής επιχείρησης, καθιστά αυτήν την προσέγγιση 

οικονομικά απαιτητική. Επιπλέον, η συνεχής προσαρμογή στις διαφορετικές συνθήκες και 

απαιτήσεις κάθε τοπικής αγοράς μπορεί να αυξήσει την αβεβαιότητα και την 

πολυπλοκότητα στη διοίκηση της επιχείρησης, καθιστώντας τη λειτουργία της πιο 

περίπλοκη και απαιτητική σε διοικητικό επίπεδο (Lasserre, 2012). 

Συμπερασματικά, η διεθνώς προσαρμοσμένη στρατηγική μπορεί να είναι ιδιαίτερα 

αποτελεσματική σε αγορές με σημαντικές πολιτισμικές, οικονομικές ή κανονιστικές 

διαφορές και ιδιαιτερότητες σε σχέση με τη χώρα προέλευσης. Ωστόσο, απαιτεί προσεκτική 

διαχείριση των πόρων της και στρατηγικό σχεδιασμό για να μετριαστούν οι οικονομικές 

και διοικητικές προκλήσεις που τη συνοδεύουν. 

 

Γ. Παγκόσμια Στρατηγική (Global Strategy): 

Η Παγκόσμια Στρατηγική αποτελεί μια στρατηγική προσέγγιση που υιοθετείται από 

επιχειρήσεις για να ανταγωνιστούν αποτελεσματικά σε παγκόσμιες αγορές, λαμβάνοντας 
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υπόψη τη διασύνδεση των αγορών και την ανάγκη για συντονισμό των δραστηριοτήτων 

τους σε διεθνές επίπεδο. Σε αντίθεση με την πολυεγχώρια στρατηγική, η παγκόσμια δίνει 

έμφαση στην ομοιογένεια των προϊόντων και των διαδικασιών παγκοσμίως, με στόχο την 

επίτευξη οικονομιών κλίμακας και την ενίσχυση της συνολικής ανταγωνιστικότητας της 

επιχείρησης. 

Σύμφωνα με τους Zou and Cavusgil (1996), η παγκόσμια στρατηγική απαιτεί τον 

συντονισμό των δραστηριοτήτων όπως η προμήθεια, η έρευνα και ανάπτυξη, η παραγωγή 

και η διανομή σε παγκόσμιο επίπεδο. Η στρατηγική αυτή απευθύνεται στις ομοιογενείς 

ανάγκες των καταναλωτών σε διαφορετικές αγορές, κάτι που επιτρέπει στην πολυεθνική 

επιχείρηση να εκμεταλλευτεί τα πλεονεκτήματα που προκύπτουν από τη μείωση του 

κόστους και τη βελτίωση της ποιότητας των προϊόντων μέσω τυποποίησης (Zou & 

Cavusgil, 1996). 

Η υιοθέτηση μιας παγκόσμιας στρατηγικής προϋποθέτει την τυποποίηση προϊόντων, τη 

ομοιομορφία στο μάρκετινγκ και τη συγκέντρωση δραστηριοτήτων σε στρατηγικές 

τοποθεσίες ανά τον κόσμο (Yip, 1989). Όπως υποστηρίζει ο Levitt (1983), η τυποποίηση 

των προϊόντων και η υιοθέτηση ομοιογενών στρατηγικών μπορεί να προσφέρει σημαντικά 

οφέλη στις επιχειρήσεις, ιδιαίτερα όσον αφορά τις οικονομίες κλίμακας και τη μείωση του 

κόστους. 

Αναφορικά με τα μειονεκτήματα, η παγκόσμια στρατηγική μπορεί να οδηγήσει μια 

επιχείρηση στον κίνδυνο απώλειας της ευελιξίας και της δυνατότητας να ανταποκριθεί 

γρήγορα στις τοπικές ανάγκες και συνθήκες. Οι Hamel and Prahalad (1985) προειδοποιούν 

ότι η στρατηγική αυτή μπορεί να οδηγήσει σε υπερβολική ομοιομορφία, η οποία ίσως δεν 

ανταποκρίνεται στις τοπικές ιδιαιτερότητες. 

Συμπερασματικά, η Παγκόσμια στρατηγική είναι κατάλληλη για επιχειρήσεις που 

επιδιώκουν να αξιοποιήσουν τις παγκόσμιες αγορές μέσω τυποποίησης και συντονισμού 

των δραστηριοτήτων τους. Ωστόσο, απαιτεί προσεκτική διαχείριση των πόρων και της 

στρατηγικής για να εξασφαλιστεί ότι η επιχείρηση παραμένει ανταγωνιστική και 

προσαρμόζεται στις συνεχώς μεταβαλλόμενες διεθνείς συνθήκες. 

 

Δ. Διασυνοριακή Στρατηγική (Transnational Strategy): 

Η διασυνοριακή στρατηγική προσπαθεί να συνδυάσει τα πλεονεκτήματα της παγκόσμιας 

αποδοτικότητας με την τοπική ανταπόκριση. Οι εταιρείες που ακολουθούν αυτή τη 
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στρατηγική επιδιώκουν να εναρμονίσουν τις παγκόσμιες στρατηγικές τους με τις τοπικές 

ανάγκες, προσαρμόζοντας τις δραστηριότητές τους ανάλογα με τις τοπικές συνθήκες, ενώ 

παράλληλα διατηρούνται ορισμένα κεντρικά ελεγχόμενα στοιχεία για την επίτευξη 

οικονομιών κλίμακας (Diaconu, 2012; Kennedy, 2020). 

Η διασυνοριακή στρατηγική αποτελεί μια στρατηγική προσέγγιση που συνδυάζει την 

παγκόσμια ενοποίηση και την τοπική ευελιξία, καθιστώντας την μία από τις πλέον σύνθετες 

και απαιτητικές στρατηγικές που μπορούν να ακολουθήσουν οι πολυεθνικές επιχειρήσεις. 

Οι Bartlett and Ghoshal (1991) υποστηρίζουν ότι η επιτυχία σε ένα παγκοσμιοποιημένο 

περιβάλλον εξαρτάται από την ικανότητα της επιχείρησης να συνδυάσει την παγκόσμια 

αποδοτικότητα με την εθνική ευελιξία. Αυτό επιτυγχάνεται μέσω της ανάπτυξης μιας 

“transnational capability”, η οποία επιτρέπει στην πολυεθνική επιχείρηση να διαχειρίζεται 

τις διεθνείς δραστηριότητές της με τρόπο που να διατηρεί την απαραίτητη τοπική 

προσαρμογή, ενώ παράλληλα επιτυγχάνει την απαιτούμενη παγκόσμια ολοκλήρωση 

(Bartlett & Ghoshal, 1991).  

Εκτός από τα σημαντικά οφέλη όμως, στον αντίποδα οι πολυεθνικές επιχειρήσεις 

καλούνται να διαχειριστούν τις προκλήσεις που συνοδεύουν την ταυτόχρονη εφαρμογή 

παγκόσμιας και τοπικής στρατηγικής, καθώς και τις πολιτισμικές διαφοροποιήσεις και τις 

διαφορές στους κανονισμούς που ισχύουν σε κάθε χώρα (Bartlett & Ghoshal, 1991). 

Συνοψίζοντας, η διασυνοριακή στρατηγική είναι ιδανική για πολυεθνικές εταιρείες που 

επιδιώκουν να είναι ανταγωνιστικές σε παγκόσμιο επίπεδο, να καινοτομούν, παράλληλα 

όμως να διατηρούν την ευελιξία και να προσαρμόζονται στις τοπικές συνθήκες. Ωστόσο, 

για την επιτυχή εφαρμογή της, απαιτείται υψηλό επίπεδο οργανωτικών ικανοτήτων και 

ισχυρή δέσμευση από τη διοίκηση της πολυεθνικής επιχείρησης. 
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Γράφημα 1: Οι τέσσερεις δημοφιλέστερες στρατηγικές, πηγή: www.phrase.com 

 

 

2.3  Παραδοσιακές Δομές των Πολυεθνικών Επιχειρήσεων  

 

2.3.1 Οργανωτική Δομή 

Από τα πρώτα στάδια της διεθνούς ανάπτυξης των επιχειρήσεων, οι πολυεθνικές εταιρείες 

κλήθηκαν να δημιουργήσουν οργανωτικές δομές που θα τους επέτρεπαν να διαχειρίζονται 

την πολυπλοκότητα των διεθνών δραστηριοτήτων τους και να συντονίζουν τις 

επιχειρησιακές τους λειτουργίες, διασφαλίζοντας παράλληλα την επίτευξη των 

στρατηγικών τους στόχων σε διάφορες αγορές. Οι οργανωτικές δομές παρέχουν το 

θεμελιώδες πλαίσιο που καθορίζει τον τρόπο λειτουργίας των πολυεθνικών επιχειρήσεων, 

διευκρινίζοντας τις γραμμές εξουσίας, την επικοινωνία και τις διαδικασίες λήψης 

αποφάσεων (Mijušković & Todorović-Spasenić, 2020, Donaldsont, 1977). Ειδικότερα, η 

οργανωτική δομή αναφέρεται στο πλαίσιο που καθορίζει τις σχέσεις μεταξύ των θέσεων 

εργασίας, των συστημάτων, των διαδικασιών και των ανθρώπων μέσα στον οργανισμό 

(Ahmadya, Mehrpour & Nikooravesh, 2016). Οι δομές αυτές εξελίσσονται με την πάροδο 

του χρόνου λόγω διαφόρων εσωτερικών και εξωτερικών παραγόντων, όπως το μέγεθος του 

οργανισμού, η τεχνολογία, το πολιτισμικό και το ανταγωνιστικό περιβάλλον. 

http://www.phrase.com/
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Η ιεραρχία και οι γραμμές εντολών καθορίζουν τα επίπεδα διοίκησης και τις γραμμές 

εξουσίας που ακολουθούνται σε έναν οργανισμό. Στις παραδοσιακές ιεραρχικές δομές, τα 

ανώτατα διοικητικά στελέχη λαμβάνουν στρατηγικές αποφάσεις, ενώ τα κατώτερα στελέχη 

και το υπόλοιπο προσωπικό υλοποιούν αυτές τις αποφάσεις στις καθημερινές 

δραστηριότητες. Ο καταμερισμός των εργασιών αναφέρεται στη κατανομή των 

καθηκόντων σε διάφορα τμήματα ή ομάδες, συμβάλλοντας στην αύξηση της 

αποδοτικότητας και της παραγωγικότητας μέσω της εξειδίκευσης. Ο συντονισμός και ο 

έλεγχος είναι κρίσιμα για τη διασφάλιση της επίτευξης των στόχων της πολυεθνικής 

επιχείρησης και περιλαμβάνουν μηχανισμούς όπως πληροφοριακά συστήματα, κανόνες και 

κανονισμούς. 

Ο βαθμός συγκεντρωτισμού ή αποκεντρωτισμού αφορά το πόσο κεντρικά ή 

αποκεντρωμένα λαμβάνονται οι αποφάσεις σε έναν οργανισμό. Σε συγκεντρωτικά 

συστήματα, οι αποφάσεις λαμβάνονται κυρίως από τα ανώτερα στελέχη, ενώ σε 

αποκεντρωμένα, οι αποφάσεις λαμβάνονται και σε κατώτερα διοικητικά επίπεδα που είναι 

πιο κοντά στις καθημερινές λειτουργίες. Τέλος, η τυποποίηση και η ευελιξία αναφέρονται 

στον βαθμό τυποποίησης των διαδικασιών και στην ικανότητα του οργανισμού να 

προσαρμόζεται στις μεταβαλλόμενες συνθήκες. 

Η οργανωτική δομή αποτελεί ζωτικής σημασίας παράγοντα για την αποτελεσματική 

διαχείριση των επιχειρηματικών λειτουργιών σε πολυεθνικό επίπεδο. Με την εξέλιξη των 

επιχειρήσεων, η προσαρμοστικότητα των δομών τους γίνεται επιτακτική ανάγκη, 

λαμβάνοντας υπόψη την πολυπλοκότητα των διεθνών δραστηριοτήτων, τη διαφοροποίηση 

των αγορών και την τεχνολογική πρόοδο. Οι οργανισμοί πρέπει να διατηρούν μια ισορροπία 

μεταξύ της τυποποίησης των διαδικασιών και της ευελιξίας, ώστε να μπορούν να 

ανταποκρίνονται γρήγορα στις αλλαγές του περιβάλλοντος. Με αυτόν τον τρόπο, 

επιτυγχάνεται η ευθυγράμμιση των στρατηγικών στόχων με τις καθημερινές επιχειρησιακές 

ανάγκες, κάτι που είναι απαραίτητο για τη διαρκή ανάπτυξη και επιτυχία τους.  

 

2.3.2 Παραδοσιακές Δομές Πολυεθνικών Επιχειρήσεων 

Οι πολυεθνικές επιχειρήσεις έχουν αναπτύξει διάφορες οργανωτικές δομές κατά την 

διάρκεια των ετών. Η δραστηριοποίηση σε διάφορες χώρες με διαφορετικά πολιτισμικά, 

νομικά, οικονομικά και εργασιακά περιβάλλοντα έχουν δημιουργήσει την ανάγκη της 

εξέλιξης αυτών. Στο πλαίσιο της ανάλυσης αυτής, θα εξεταστούν οι βασικές μορφές 
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παραδοσιακών δομών, όπως η δομή διεθνούς τμήματος, η δομή παγκόσμιας διεύθυνσης 

προϊόντων, η γεωγραφική δομή και η δομή πλέγματος.  

  

Α. Δομή Διεθνούς Τμήματος (International Division Structure): 

Η δομή του διεθνούς τμήματος είναι μία από τις πρώτες μορφές οργανωτικών δομών που 

υιοθετήθηκαν από τις πολυεθνικές εταιρείες. Σε αυτό το μοντέλο, όλες οι διεθνείς 

δραστηριότητες συγκεντρώνονται σε ένα μόνο τμήμα, ανεξάρτητο από τις εγχώριες 

λειτουργίες. Αυτή η δομή ήταν αποτελεσματική στα πρώτα στάδια της διεθνοποίησης των 

δραστηριοτήτων τους, όταν οι εταιρείες άρχισαν να επεκτείνονται στις διεθνείς αγορές, και 

κύριος στόχος τους ήταν η εξαγωγές από τη χώρα προέλευσης στις διεθνείς αγορές. 

Η βάση της δομής είναι συνήθως η χώρα προέλευσης, συγκεντρώνοντας τον έλεγχο και τη 

λήψη αποφάσεων. Αυτή η επιλογή αντανακλά μια στρατηγική στην οποία η μητρική 

εταιρεία διατηρεί αυστηρό έλεγχο στις διεθνείς δραστηριότητες, συχνά επειδή ο 

πρωταρχικός στόχος είναι η εκμετάλλευση καινοτομιών από τη χώρα προέλευσης και η 

αξιοποίηση της πλεονάζουσας παραγωγικής ικανότητας. Η δομή του διεθνούς τμήματος 

είναι η πλέον κατάλληλη για εταιρείες με περιορισμένη διεθνή εμπειρία και ελάχιστη 

προσαρμογή των προϊόντων στις τοπικές αγορές (Judge & Li, 2012). 

 

Γράφημα 2: Δομή Διεθνούς Τμήματος, πηγή: (www.tutorialspoint.com) 

 

http://www.tutorialspoint.com/
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Β. Δομή Παγκόσμιας Διεύθυνσης Προϊόντων (Global Product Division Structure): 

Καθώς οι πολυεθνικές εταιρείες επεκτείνονται και οι διεθνείς δραστηριότητές τους 

αυξάνονται σε κλίμακα και πολυπλοκότητα, πολλές υιοθέτησαν τη δομή της παγκόσμιας 

διεύθυνσης προϊόντων. Σε αυτό το μοντέλο, η εταιρεία οργανώνεται σε τμήματα βάσει των 

γραμμών προϊόντων, αντί για γεωγραφικές περιοχές. Κάθε τμήμα προϊόντων λειτουργεί σε 

παγκόσμια κλίμακα, με ευθύνη για την παραγωγή, το μάρκετινγκ και τη συνολική 

στρατηγική σε όλες τις αγορές. 

Κατά την εφαρμογή αυτής της δομής, η επιχείρηση επεκτείνεται παγκοσμίως με 

παραγωγικές και ερευνητικές εγκαταστάσεις σε διάφορες χώρες για τη βελτιστοποίηση του 

κόστους και την ανταπόκριση στην αγορά. Ο σκοπός πίσω από την υιοθέτηση αυτής της 

δομής είναι να γίνει εξατομίκευση των προϊόντων για την εκάστοτε αγορά, διατηρώντας 

όμως τη συνοχή σε ό,τι αφορά την ποιότητα, τα χαρακτηριστικά και τη θέση τους στην 

αγορά, ανεξάρτητα από τη γεωγραφική περιοχή.  

 

Γράφημα 3: Δομή Παγκόσμιας Διεύθυνσης Προϊόντων, πηγή: (www.tutorialspoint.com) 

 

http://www.tutorialspoint.com/
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Γ. Γεωγραφική ή Περιφερειακή Δομή (Geographic or Regional Division Structure): 

Η Γεωγραφική ή Περιφερειακή Δομή είναι ένα άλλο παραδοσιακό μοντέλο, όπου η 

οργάνωση διαχωρίζεται βάσει γεωγραφικών περιοχών. Κάθε περιοχή λειτουργεί σχεδόν ως 

ανεξάρτητη οντότητα, με σημαντική αυτονομία να προσαρμόζει τα προϊόντα, το 

μάρκετινγκ και τις λειτουργίες στις τοπικές προτιμήσεις. 

Τα περιφερειακά κεντρικά γραφεία τοποθετούνται στρατηγικά στις αντίστοιχες περιοχές, 

συχνά σε χώρες με σημαντικό δυναμικό αγοράς ή ευνοϊκό επιχειρηματικό περιβάλλον. 

Αυτή η δομή επιτρέπει στις πολυεθνικές εταιρείες να ανταποκρίνονται καλύτερα στις 

τοπικές συνθήκες της αγοράς και τις πολιτισμικές διαφορές, που είναι κρίσιμες σε 

παραγωγικούς κλάδους στους οποίους οι προτιμήσεις των καταναλωτών διαφέρουν 

σημαντικά μεταξύ των περιοχών (Gaspary, Moura & Wegner, 2020). Η αποκεντρωμένη 

φύση αυτής της δομής βοηθά στη διαχείριση της πολυπλοκότητας της λειτουργίας σε 

διαφορετικά περιβάλλοντα, αν και μπορεί να οδηγήσει σε αναποτελεσματικότητες λόγω 

διπλών προσπαθειών μεταξύ των περιοχών. 

 

Γράφημα 4: Γεωγραφική ή Περιφερειακή Δομή, πηγή δεδομένων (www.tutorialspoint.com), δημιουργία από τον 

συγγραφέα 

 

 

 

http://www.tutorialspoint.com/
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Δ. Δομή Πλέγματος (Matrix – Mixed Structure): 

Η Δομή Πλέγματος είναι μια πιο περίπλοκη οργανωτική μορφή που υιοθετούν οι 

πολυεθνικές επιχειρήσεις για να ισορροπήσουν την εξειδίκευση προϊόντων με τη 

γεωγραφική ευελιξία. Σε αυτή τη δομή, οι εργαζόμενοι αναφέρονται τόσο σε έναν 

διευθυντή προϊόντων όσο και σε έναν περιφερειακό διευθυντή, δημιουργώντας μια διπλή 

γραμμή εξουσίας. 

Οι δομές πλέγματος χρησιμοποιούνται συνήθως από πολυεθνικές εταιρείες με εξαιρετικά 

διαφοροποιημένες γραμμές προϊόντων και ανάγκη τόσο για παγκόσμια ολοκλήρωση όσο 

και για τοπική ανταπόκριση. Οι διπλές γραμμές αναφοράς, αν και δύσκολες στη διαχείριση, 

επιτρέπουν στον οργανισμό να αξιοποιήσει τόσο την παγκόσμια εξειδίκευση προϊόντων 

όσο και τη γνώση της τοπικής αγοράς. Αυτή η δομή υιοθετείται συχνά όταν οι πολυεθνικές 

εταιρείες φτάνουν σε ένα επίπεδο πολυπλοκότητας όπου ούτε οι δομές που βασίζονται σε 

προϊόντα ούτε αυτές που βασίζονται σε περιοχές μπορούν να διαχειριστούν 

αποτελεσματικά τις λειτουργίες τους (Judge & Li, 2012).  

 

Γράφημα 5: Δομή Πλέγματος, πηγή:  (www.tutorialspoint.com) 
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Ε. Συμπεράσματα: 

Οι παραδοσιακές δομές στις πολυεθνικές εταιρίες, όπως αυτές που αναφέραμε παραπάνω, 

έχουν αναπτυχθεί για να αντιμετωπίσουν τις προκλήσεις της λειτουργίας των πολυεθνικών 

επιχειρήσεων σε πολλές χώρες με διαφορετικούς βαθμούς ολοκλήρωσης της αγοράς και 

ανάγκης για τοπική προσαρμογή. Αυτές οι δομές αντικατοπτρίζουν τις στρατηγικές 

προτεραιότητες των εταιρειών σε διαφορετικά στάδια της παγκόσμιας επέκτασής τους, 

ισορροπώντας την ανάγκη για έλεγχο από την έδρα τους με την ευελιξία που απαιτείται για 

να λειτουργήσουν επιτυχώς σε ποικίλες διεθνείς αγορές. 

 

2.4 Εξέλιξη των Οργανωτικών Δομών  

 

2.4.1 Τάσεις και Αλλαγές στον Σχεδιασμό των Οργανισμών 

Η ανάπτυξη των οργανωτικών δομών έχει εξελιχθεί σημαντικά με την πάροδο του χρόνου, 

καθώς οι οργανισμοί προσπαθούν να προσαρμοστούν σε ένα συνεχώς μεταβαλλόμενο 

περιβάλλον. Αρχικά, οι οργανωτικές δομές βασίζονταν σε αυστηρά ιεραρχικές και 

γραμμικές δομές. Ωστόσο, αυτές έχουν σταδιακά αντικατασταθεί από ευέλικτες και 

δυναμικές μορφές, οι οποίες επιτρέπουν ταχύτερη και αποτελεσματικότερη αντίδραση στις 

νέες προκλήσεις. 

Ο Miller (1982) λέει πως η εξέλιξη των οργανωτικών δομών δεν ακολουθεί πάντα μια 

ομαλή, σταδιακή πορεία. Αντίθετα, οι οργανώσεις μπορεί να περνούν μέσα από περιόδους 

σταθερότητας, οι οποίες διακόπτονται από αιφνίδιες και σημαντικές αλλαγές όταν η 

ασυμφωνία με το εξωτερικό περιβάλλον φτάνει σε κρίσιμο επίπεδο. Αυτές οι "κβαντικές" 

ή "επαναστατικές" αλλαγές απαιτούν πολυεπίπεδη προσαρμογή για να αποκατασταθεί η 

συνοχή μεταξύ των εσωτερικών στοιχείων του οργανισμού και του εξωτερικού 

περιβάλλοντος (Miller, 1982). 

Τη σήμερον ημέρα υπάρχει η ανάγκη για ευέλικτες και αποκεντρωμένες δομές που 

διευκολύνουν την ταχύτερη λήψη αποφάσεων και βελτιώνουν τη συνεργασία. Οι 

τεχνολογικές εξελίξεις, ιδιαίτερα στους τομείς της επικοινωνίας και της διαχείρισης 

πληροφοριών, έχουν επιτρέψει τη μετάβαση από παραδοσιακές ιεραρχικές δομές σε πιο 

δικτυακές και οργανικές μορφές, οι οποίες ενθαρρύνουν την καινοτομία (Daft, 2020, 

Galbraith, 2014). 
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Η εξέλιξη σε ευέλικτες και αποκεντρωμένες οργανωτικές δομές είναι σημαντική για την 

υποστήριξη της απομακρυσμένης εργασίας. Όπως υποστηρίζει ο Daft (2020), οι οργανισμοί 

πρέπει να υιοθετήσουν δομές που ενθαρρύνουν την αυτονομία των εργαζομένων και τη 

διασύνδεση μεταξύ διαφορετικών λειτουργικών τομέων. Στο πλαίσιο της απομακρυσμένης 

εργασίας, αυτό σημαίνει την ανάπτυξη συστημάτων και πρακτικών που επιτρέπουν στους 

εργαζόμενους να παραμένουν συνδεδεμένοι και να συνεργάζονται αποτελεσματικά, 

ανεξάρτητα από τη φυσική τους τοποθεσία. 

Επιπρόσθετα, οι σύγχρονες οργανώσεις αναγνωρίζουν την κρίσιμη σημασία της 

οργανωτικής κουλτούρας και της συμμετοχικότητας στη διαμόρφωση των δομών τους. Η 

ανάπτυξη μιας κουλτούρας που ενθαρρύνει την καινοτομία, τη συνεργασία και την ανοιχτή 

επικοινωνία θεωρείται απαραίτητη για την επιτυχή λειτουργία των οργανισμών στο 

σημερινό περιβάλλον (Kotter, 2012). 

Οι σύγχρονες τάσεις δείχνουν μια μετάβαση προς πιο ευέλικτες και προσαρμοστικές δομές, 

με στόχο τη βελτίωση της απόδοσης των εργαζομένων, ενώ η τεχνολογία και η εστίαση 

στην ικανοποίηση των εργαζομένων αποτελούν βασικούς καταλύτες αυτών των αλλαγών. 

Παρακάτω παρουσιάζονται αναλυτικά οι τάσεις που επηρεάζουν την εξέλιξη των 

οργανωτικών δομών των πολυεθνικών επιχειρήσεων.  

 

Α. Ψηφιοποίηση και Καινοτομία:    

Η ψηφιοποίηση αποτελεί τον ακρογωνιαίο λίθο του επιχειρηματικού μετασχηματισμού, 

επαναπροσδιορίζοντας τον τρόπο λειτουργίας και στρατηγικού σχεδιασμού των 

οργανισμών. Με την ενσωμάτωση τεχνολογιών όπως η τεχνητή νοημοσύνη (AI), τα 

εργαλεία αυτοματοποίησης και οι πλατφόρμες ανάλυσης δεδομένων, οι επιχειρήσεις 

αποκτούν τη δυνατότητα να επεξεργάζονται μεγάλα σύνολα πληροφοριών σε πραγματικό 

χρόνο, βελτιώνοντας τη στρατηγική διορατικότητα, την προσαρμοστικότητα και τη λήψη 

αποφάσεων (Batat, 2022). Η AI, για παράδειγμα, παρέχει εξελιγμένα εργαλεία πρόβλεψης, 

επιτρέποντας στις επιχειρήσεις να ανταποκρίνονται ταχύτερα στις αλλαγές της αγοράς και 

να ενισχύουν τη βιωσιμότητά τους (EY, 2024). 

Επιπλέον, η ψηφιοποίηση επηρεάζει θετικά τη συνολική ικανοποίηση των εργαζομένων, 

την παραγωγικότητα και τη δέσμευσή τους. Η χρήση ψηφιακών εργαλείων, όπως 

συστήματα συνεργασίας και ψηφιακής μάθησης, δημιουργεί πιο ευέλικτα και 

προσαρμοστικά περιβάλλοντα εργασίας (Deloitte, 2022). Αυτά τα περιβάλλοντα 

επιτρέπουν στους εργαζομένους να εργάζονται αποτελεσματικά, ανεξάρτητα από τη 
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γεωγραφική τους τοποθεσία, ενισχύοντας την αυτονομία τους και παρέχοντας ταυτόχρονα 

ευκαιρίες για ανάπτυξη δεξιοτήτων (Straková et al., 2021). 

Η ψηφιοποίηση συμβάλλει επίσης στην προώθηση της καινοτομίας μέσω της 

αυτοματοποίησης επαναλαμβανόμενων διαδικασιών, της διαχείρισης έργων και της 

ανάπτυξης νέων επιχειρηματικών μοντέλων. Οι οργανισμοί που επενδύουν σε τεχνολογικές 

λύσεις έχουν τη δυνατότητα να βελτιστοποιήσουν τη χρήση των πόρων τους, να 

δημιουργήσουν νέες υπηρεσίες και προϊόντα και να αποκτήσουν ανταγωνιστικό 

πλεονέκτημα (McKinsey & Company, 2022). Η υιοθέτηση ψηφιακών εργαλείων προσφέρει 

στους οργανισμούς ευέλικτα και προσαρμοστικά περιβάλλοντα εργασίας, τα οποία 

ενδυναμώνουν τους εργαζομένους και τους καθιστούν ικανούς να είναι περισσότερο 

παραγωγικοί και αφοσιωμένοι στην εργασία τους και την επιχείρηση (PwC, 2023). 

 

Β. Ενσωμάτωση της Τεχνολογίας: 

Η τεχνολογία διαδραματίζει καταλυτικό ρόλο στη διαμόρφωση της ικανοποίησης των 

εργαζομένων, επηρεάζοντας σημαντικά τόσο την παραγωγικότητα όσο και τη συνολική 

αποτελεσματικότητα των επιχειρήσεων. Σύμφωνα με τους Straková et al. (2021), η 

ενσωμάτωση εργαλείων συνεργασίας, όπως οι πλατφόρμες cloud, έχει διευκολύνει την 

επικοινωνία και την αλληλεπίδραση μεταξύ ομάδων που εργάζονται σε διαφορετικές 

γεωγραφικές τοποθεσίες. Αυτές οι πλατφόρμες, όπως το Microsoft Teams, ενισχύουν την 

ευελιξία και τη συνεργασία, επιτρέποντας στους εργαζομένους να εργάζονται αποδοτικά 

ανεξάρτητα από τη φυσική τους παρουσία. 

Παράλληλα, η τεχνητή νοημοσύνη (AI) έχει καταστεί βασικό εργαλείο του ψηφιακού 

μετασχηματισμού, επηρεάζοντας τόσο τις επιχειρησιακές διαδικασίες όσο και την εμπειρία 

των εργαζομένων. Όπως επισημαίνει η EY (2023), η χρήση της παραγωγικής τεχνητής 

νοημοσύνης (Generative AI) αυξήθηκε θεαματικά το 2023, με την τεχνολογία αυτή να 

βρίσκει εφαρμογή στη λήψη αποφάσεων, την ανάλυση δεδομένων και την αυτοματοποίηση 

επαναλαμβανόμενων διαδικασιών. Αυτή η καινοτομία επιτρέπει στις επιχειρήσεις να 

προβλέπουν τάσεις της αγοράς και να βελτιώνουν τη στρατηγική τους, ενώ ταυτόχρονα 

δημιουργεί συνθήκες για μεγαλύτερη καινοτομία (EY, 2024). 

Παραδείγματα πολυεθνικών επιχειρήσεων αναδεικνύουν την καθοριστική συμβολή της 

τεχνολογίας στη βελτίωση της ικανοποίησης των εργαζομένων. Η Siemens, σε συνεργασία 

με τη Microsoft, παρουσίασε το Siemens Industrial Copilot, ένα εργαλείο που βασίζεται 
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στην Generative AI και έχει σχεδιαστεί για να ενισχύει τη συνεργασία μεταξύ ανθρώπων 

και μηχανών, βελτιώνοντας παράλληλα την παραγωγικότητα (Siemens, 2023). 

 

Γ. Ευελιξία και Προσαρμοστικότητα: 

Η ανάγκη για ευέλικτες και προσαρμοστικές δομές αυξάνεται συνεχώς λόγω των διαρκώς 

μεταβαλλόμενων συνθηκών που επικρατούν στις αγορές, όπως οι τεχνολογικές εξελίξεις, η 

αυξανόμενη παγκοσμιοποίηση και οι απρόβλεπτες εξωτερικές κρίσεις. Οι επιχειρήσεις 

εγκαταλείπουν τις παραδοσιακές ιεραρχικές δομές, οι οποίες συχνά χαρακτηρίζονται από 

αργές διαδικασίες λήψης αποφάσεων, για να υιοθετήσουν πιο επίπεδες και ευέλικτες 

μορφές διοίκησης. Αυτή η μετάβαση επιτρέπει στις ομάδες εργασίας να λαμβάνουν 

αποφάσεις γρηγορότερα, να ενισχύουν τη συνεργασία και να ανταποκρίνονται καλύτερα 

στις ανάγκες των πελατών (Kollmann, 2021). 

Η Excenta (2023) υπογραμμίζει ότι η ευελιξία αποτελεί το κλειδί για την επιτυχία των 

σύγχρονων οργανισμών. Οι εταιρείες που εφαρμόζουν ευέλικτες στρατηγικές είναι 

καλύτερα εξοπλισμένες για να προσαρμόζονται σε αλλαγές της αγοράς και να 

ενσωματώνουν καινοτομίες χωρίς σημαντικές καθυστερήσεις. Αυτή η προσαρμοστικότητα 

δεν περιορίζεται μόνο στη διοικητική δομή αλλά εκτείνεται και στον τρόπο λειτουργίας των 

οργανισμών, μέσω της ενσωμάτωσης νέων τεχνολογιών και της υιοθέτησης εργαλείων που 

διευκολύνουν την απομακρυσμένη εργασία και την αυτοματοποίηση. 

Παραδείγματα από πολυεθνικές επιχειρήσεις ενισχύουν τη σημασία της ευελιξίας. Η 

Amazon, για παράδειγμα, επενδύει σε μικρότερες δομές αντί για κεντρικά γραφεία, 

επιτρέποντας στις τοπικές ομάδες να προσαρμόζονται στις ιδιαίτερες ανάγκες κάθε αγοράς. 

Η Toyota χρησιμοποιεί την προσέγγιση "Lean Management" για να μειώνει τις σπατάλες 

και να επιταχύνει τις διαδικασίες παραγωγής, ενώ παράλληλα διατηρεί υψηλή ποιότητα. 

Επιπλέον, η Google εφαρμόζει πρακτικές "agile" εργασίας, που επιτρέπουν στις ομάδες να 

επανεκτιμούν τις προτεραιότητες και να προσαρμόζονται γρήγορα σε νέες προκλήσεις. 

Η προσαρμοστικότητα δεν αφορά μόνο την ταχύτητα αντίδρασης σε αλλαγές αλλά και την 

ικανότητα των οργανισμών να ενισχύουν τη δημιουργικότητα και την καινοτομία. Οι 

ευέλικτες επιχειρήσεις ενθαρρύνουν τη συμμετοχή των εργαζομένων στη λήψη 

αποφάσεων, δημιουργώντας ένα περιβάλλον εμπιστοσύνης και αυτονομίας που ευνοεί τη 

γένεση νέων ιδεών. Όπως επισημαίνουν οι Rigby et al. (2020), οι οργανισμοί που 

εφαρμόζουν "agile" προσεγγίσεις διαχειρίζονται καλύτερα την πολυπλοκότητα, 

ενισχύοντας τη στρατηγική τους ανθεκτικότητα. 
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Συνολικά, η υιοθέτηση ευέλικτων και προσαρμοστικών δομών δεν είναι απλώς μια τάση 

αλλά μια απαραίτητη στρατηγική για τη βιωσιμότητα και την ανταγωνιστικότητα των 

σύγχρονων επιχειρήσεων. 

 

Δ. Εμπειρία Εργαζομένων: 

Η εμπειρία των εργαζομένων έχει καταστεί κεντρικός άξονας του σύγχρονου οργανωτικού 

σχεδιασμού, καθώς συνδέεται άμεσα με τη δέσμευση, την παραγωγικότητα και τη 

μακροχρόνια βιωσιμότητα των επιχειρήσεων. Σύμφωνα με τους Chandani et al. (2016), 

οργανισμοί που επενδύουν σε υποστηρικτικές και ευέλικτες εργασιακές συνθήκες 

καταφέρνουν να δημιουργήσουν ένα περιβάλλον που προάγει την καινοτομία, ενισχύει την 

ικανοποίηση των εργαζομένων και διατηρεί τα ταλέντα, στοιχεία που είναι ζωτικής 

σημασίας για την ανταγωνιστικότητα στον παγκόσμιο χώρο. 

Η έννοια της "εμπειρίας των εργαζομένων" αναφέρεται στη συνολική αντίληψη και το 

βίωμα του εργαζομένου από τη συμμετοχή του στον οργανισμό. Περιλαμβάνει τη σχέση 

του με το εργασιακό περιβάλλον, την εταιρική κουλτούρα, τις σχέσεις με συναδέλφους και 

ηγεσία, καθώς και τις ευκαιρίες για επαγγελματική και προσωπική ανάπτυξη (Deloitte, 

2022). Η έμφαση στη δημιουργία θετικής εμπειρίας εντός του εργασιακού χώρου προάγει 

τη δέσμευση, την αφοσίωση και την ευημερία των εργαζομένων, καθιστώντας τους πιο 

αποδοτικούς και ικανοποιημένους. 

Η KPMG (2022) τονίζει ότι οι εργαζόμενοι που αισθάνονται εμπιστοσύνη και αναγνώριση 

από την ηγεσία τους παρουσιάζουν υψηλότερα επίπεδα απόδοσης και δημιουργικότητας. 

Αυτή η διαπίστωση ενισχύει την κατανόηση της σημασίας της εμπειρίας των εργαζομένων, 

καθώς αναδεικνύει τον τρόπο με τον οποίο η συναισθηματική σύνδεση και η υποστήριξη 

από την ηγεσία επηρεάζουν θετικά τη συμπεριφορά και την αφοσίωση του προσωπικού. 

Πιο συγκεκριμένα, όταν οι εργαζόμενοι νιώθουν ότι οι ηγέτες τους τους εμπιστεύονται και 

εκτιμούν τη συμβολή τους, είναι πιο πιθανό να αναπτύξουν ισχυρότερη δέσμευση προς τον 

οργανισμό, ενισχύοντας τη συνολική επιχειρησιακή απόδοση. 

 

Ε. Κουλτούρα Οργάνωσης: 

Η οργανωτική κουλτούρα διαδραματίζει καθοριστικό ρόλο στη διαμόρφωση της απόδοσης 

και της δέσμευσης των εργαζομένων, επηρεάζοντας τη συνολική επιτυχία ενός οργανισμού. 

Μια κουλτούρα που προάγει την ανοιχτή επικοινωνία και την ισορροπία μεταξύ 
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επαγγελματικής και προσωπικής ζωής ενισχύει σημαντικά την αφοσίωση και την 

ικανοποίηση του ανθρώπινου δυναμικού (Vrbka & Rowland, 2020). Επιπλέον, οργανισμοί 

που προάγουν την καινοτομία μέσω της αυτονομίας και της εμπιστοσύνης διαμορφώνουν 

περιβάλλοντα που ευνοούν τη δημιουργικότητα και την παραγωγικότητα, δημιουργώντας 

ισχυρές βάσεις για μακροπρόθεσμη ανάπτυξη. 

Ένα χαρακτηριστικό που έχει αναδειχθεί τα τελευταία χρόνια είναι η αυξανόμενη εστίαση 

στη συμπερίληψη και τη διαφορετικότητα (inclusion and diversity). Οι πολυεθνικές 

επιχειρήσεις αντιλαμβάνονται πλέον τη σημασία της ενσωμάτωσης διαφορετικών φωνών, 

εμπειριών και προοπτικών, κατανοώντας ότι αυτό συμβάλλει στην ενίσχυση της 

συνεργασίας, της καινοτομίας και της δημιουργικότητας. Σύμφωνα με την έρευνα της 

McKinsey & Company (2022), οργανισμοί που επενδύουν στη διαφορετικότητα 

παρουσιάζουν υψηλότερες οικονομικές αποδόσεις, καθώς η ποικιλομορφία στις ομάδες 

συνδέεται με πιο αποτελεσματικές και καινοτόμες αποφάσεις. Αυτή η εξέλιξη επιβεβαιώνει 

ότι η συμπερίληψη αποτελεί πλέον αναπόσπαστο στοιχείο της στρατηγικής ανάπτυξης και 

ανταγωνιστικότητας. 

Ταυτόχρονα, η ανθεκτικότητα και η ευελιξία (resilience and agility) έχουν αναδειχθεί ως 

απαραίτητα χαρακτηριστικά των σύγχρονων οργανισμών, ιδιαίτερα μετά τις προκλήσεις 

που ανέδειξε η πανδημία COVID-19 και τις ραγδαίες τεχνολογικές αλλαγές. Όπως 

υποστηρίζουν οι Rigby et al. (2020), οι οργανισμοί που ενσωματώνουν ευέλικτες 

στρατηγικές είναι καλύτερα εξοπλισμένοι να προσαρμόζονται στις διαρκώς 

μεταβαλλόμενες συνθήκες της αγοράς. Η προώθηση της συνεχούς μάθησης, η διαχείριση 

αλλαγών και η ενδυνάμωση των εργαζομένων να ανταποκρίνονται αποτελεσματικά στις 

νέες απαιτήσεις αποτελούν βασικούς πυλώνες αυτής της ευελιξίας. Οι πολυεθνικές 

επιχειρήσεις εφαρμόζουν στρατηγικές που επιταχύνουν τη λήψη αποφάσεων και 

προσαρμόζουν δυναμικά τη διαχείριση των πόρων τους, ενισχύοντας την ανθεκτικότητα 

και την προσαρμοστικότητά τους (Deloitte, 2021). 

Τέλος, η βιωσιμότητα έχει καταστεί βασικό στοιχείο της σύγχρονης οργανωτικής 

κουλτούρας. Οι πολυεθνικές ενσωματώνουν όλο και περισσότερο αξίες που συνδέονται με 

περιβαλλοντικούς, κοινωνικούς και διακυβερνητικούς στόχους (Environmental, Social, 

Governance - ESG). Σύμφωνα με την PwC (2023), η νέα γενιά εργαζομένων δίνει ιδιαίτερη 

σημασία στη σύνδεση των οργανωτικών αξιών με την κοινωνική και περιβαλλοντική 

ευθύνη, αναζητώντας εργοδότες που ευθυγραμμίζονται με τις προσωπικές τους αρχές. Αυτή 

η τάση επηρεάζει θετικά την αφοσίωση, την εμπιστοσύνη και τη συνολική ικανοποίηση 
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των εργαζομένων, καθιστώντας τη βιωσιμότητα θεμέλιο λίθο της επιχειρηματικής 

στρατηγικής. 

 

Ζ. Συμπεράσματα: 

Η εξέλιξη των οργανωτικών δομών αντικατοπτρίζει τη μετάβαση από ιεραρχικές σε 

ευέλικτες μορφές, που ανταποκρίνονται στις προκλήσεις ενός δυναμικού περιβάλλοντος. Η 

τεχνολογία, με εργαλεία όπως η τεχνητή νοημοσύνη και οι πλατφόρμες συνεργασίας, 

διαδραματίζει καθοριστικό ρόλο στην προώθηση της καινοτομίας, της ευελιξίας και της 

παραγωγικότητας. Παράλληλα, η έμφαση στην εμπειρία των εργαζομένων και τη 

συμμετοχικότητα ενισχύει τη δέσμευση και την αποδοτικότητα, ενώ η οργανωτική 

κουλτούρα συμπερίληψης και βιωσιμότητας προσφέρει στρατηγικά πλεονεκτήματα. Η 

ισορροπία μεταξύ τεχνολογικής καινοτομίας, ευελιξίας και ανθρωποκεντρικής 

προσέγγισης αναδεικνύεται ως το κλειδί για τη μακροχρόνια ανταγωνιστικότητα των 

σύγχρονων οργανισμών. 

 

2.4.2 Η Άνοδος των Υβριδικών και Ευέλικτων Μοντέλων   

Η υιοθέτηση υβριδικών και ευέλικτων μοντέλων εργασίας αποτελεί μία από τις πλέον 

καθοριστικές εξελίξεις στον σύγχρονο χώρο εργασίας. Η πανδημία του COVID-19 υπήρξε 

καταλύτης για την επιτάχυνση αυτών των αλλαγών, καθώς πολλές επιχειρήσεις, 

πολυεθνικές και μη, αναγκάστηκαν να αναθεωρήσουν τις παραδοσιακές πρακτικές τους και 

να υιοθετήσουν πιο ευέλικτες μορφές εργασίας. Οι παράγοντες που ενισχύουν αυτή τη 

μετάβαση περιλαμβάνουν την πρόοδο της τεχνολογίας, την ανάγκη για πολιτισμική 

προσαρμοστικότητα και τη σημασία της οργανωτικής κουλτούρας. Οι παράγοντες αυτοί 

περιγράφονται στη συνέχεια.  

 

Α. Ο Ρόλος της Τεχνολογίας στα Υβριδικά Μοντέλα Εργασίας: 

Η ενσωμάτωση της τεχνολογίας έχει αλλάξει ριζικά τον τρόπο με τον οποίο οι οργανισμοί 

υιοθετούν και εφαρμόζουν υβριδικά μοντέλα εργασίας. Οι σύγχρονες τεχνολογικές λύσεις 

έχουν διευκολύνει την απομακρυσμένη εργασία, καθιστώντας την όχι μόνο εφικτή αλλά 

και αποτελεσματική. Όπως σημειώνει ο Mangla (2021), η τεχνολογία διασφαλίζει ότι οι 

εργαζόμενοι παραμένουν παραγωγικοί και διασυνδεδεμένοι, ανεξαρτήτως της φυσικής 

τους τοποθεσίας. Μέσω της χρήσης προηγμένων εργαλείων συνεργασίας, όπως 
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πλατφόρμες βιντεοδιάσκεψης, εφαρμογές ανταλλαγής αρχείων και συστήματα cloud, οι 

εργαζόμενοι μπορούν να διαχειρίζονται τα καθήκοντά τους με ευελιξία. Αυτή η νέα 

δυναμική προσφέρει τη δυνατότητα στους εργαζόμενους να επιλέγουν πότε και πού θα 

εργαστούν, ενισχύοντας την ισορροπία μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής, ενώ 

ταυτόχρονα παρέχει στους εργοδότες τα εργαλεία για τη διατήρηση της αποδοτικότητας 

των ομάδων τους. 

Ένα χαρακτηριστικό παράδειγμα υλοποίησης τέτοιων μοντέλων είναι η πρωτοβουλία της 

Tata Consultancy Services (TCS), η οποία ανέπτυξε το μοντέλο "Secure Borderless 

Workspaces". Με την αξιοποίηση τεχνολογιών blockchain, το μοντέλο αυτό επιτρέπει την 

ασφαλή διαχείριση δεδομένων και την απρόσκοπτη πρόσβαση στα συστήματα της 

εταιρείας, ανεξαρτήτως τοποθεσίας. Χάρη σε αυτή την καινοτομία, η TCS κατάφερε να 

επιτρέψει στο 95% του εργατικού δυναμικού της να εργάζεται από το σπίτι, διασφαλίζοντας 

ταυτόχρονα την προστασία των εταιρικών πληροφοριών και την επιχειρησιακή συνέχεια 

(Robinson, 2021). Η στρατηγική αυτή όχι μόνο ανταποκρίθηκε στις προκλήσεις της 

πανδημίας, αλλά κατέδειξε πώς η τεχνολογία μπορεί να ενισχύσει την ευελιξία και να 

εξυπηρετήσει τις ανάγκες τόσο των εργαζομένων όσο και των εργοδοτών. 

 

Β. Πολιτισμική Νοημοσύνη και Ευελιξία: 

Η πολιτισμική νοημοσύνη αποτελεί έναν από τους πλέον κρίσιμους παράγοντες για τη 

λειτουργία υβριδικών και διαπολιτισμικών ομάδων εργασίας. Όπως υποστηρίζει ο Mangla 

(2021), η ικανότητα κατανόησης και προσαρμογής σε διαφορετικά πολιτισμικά 

περιβάλλοντα είναι ζωτικής σημασίας για τη συνεργασία και την απόδοση σε διεθνές 

επίπεδο. Αυτή η δεξιότητα αποκτά ακόμα μεγαλύτερη σημασία στις σύγχρονες ομάδες 

εργασίας, όπου οι πολιτισμικές διαφορές μπορούν να επηρεάσουν την αποτελεσματικότητα 

και τη συνοχή των μελών της ομάδας. Η ανάπτυξη πολιτισμικής νοημοσύνης βοηθά τους 

εργαζόμενους να ξεπεράσουν εμπόδια, όπως οι διαφορές στις αξίες, τις επικοινωνιακές 

πρακτικές και τις επαγγελματικές αντιλήψεις, ενισχύοντας τη συνοχή και την αμοιβαία 

κατανόηση. 

Η Airbnb, η οποία δραστηριοποιείται σε περισσότερες από 220 χώρες ανέπτυξε 

εκπαιδευτικά προγράμματα πολιτισμικής νοημοσύνης για τους εργαζομένους της, 

προκειμένου να διαχειριστούν με επιτυχία την πολυπολιτισμική φύση του πελατολογίου και 

των συνεργατών της (Airbnb Newsroom, 2023). Τα προγράμματα αυτά περιλαμβάνουν την 

εκπαίδευση στην κατανόηση διαφορετικών κουλτουρών, καθώς και στρατηγικές για τη 
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διαχείριση πολιτισμικών διαφορών στην καθημερινή εργασία. Αυτές οι πρωτοβουλίες όχι 

μόνο προωθούν την ένταξη και τη συνεργασία, αλλά ενισχύουν και τη φήμη της εταιρείας 

ως οργανισμού που προάγει την πολιτισμική ποικιλομορφία. 

Η πολιτισμική νοημοσύνη, όπως σημειώνει ο Mangla (2021), δεν περιορίζεται στην 

κατανόηση των διαφορών, αλλά επεκτείνεται στη χρήση αυτής της γνώσης για τη 

δημιουργία αξιόπιστων σχέσεων και την προώθηση της συνεργασίας. Ειδικά για ομάδες 

που λειτουργούν σε παγκόσμιο επίπεδο, η καλλιέργεια αυτής της δεξιότητας αποτελεί 

στρατηγικό πλεονέκτημα. Οι οργανισμοί που επενδύουν στην ανάπτυξη πολιτισμικής 

νοημοσύνης αποκτούν τη δυνατότητα να προσαρμόζονται πιο αποτελεσματικά στις 

παγκόσμιες συνθήκες, ενισχύοντας την καινοτομία και την απόδοση σε διαπολιτισμικό 

περιβάλλον (Hopkins & Bardoel, 2021). 

 

Γ. Η Νέα Οργανωτική Κουλτούρα: 

Η μετάβαση προς υβριδικά και ευέλικτα μοντέλα εργασίας απαιτεί μια θεμελιώδη 

αναπροσαρμογή της οργανωτικής κουλτούρας. Η παραδοσιακή οργανωτική κουλτούρα, 

που βασίζεται στη φυσική παρουσία και την ιεραρχική επικοινωνία, χρειάζεται να 

εξελιχθεί, ώστε να υποστηρίζει την καινοτομία, την ευελιξία και την ανθεκτικότητα που 

απαιτούνται στον σύγχρονο κόσμο εργασίας. Όπως αναφέρουν οι Hopkins & Bardoel 

(2021), η οργανωτική κουλτούρα διαδραματίζει κεντρικό ρόλο στη βελτίωση της 

αποδοτικότητας, στην ενίσχυση της εμπειρίας των εργαζομένων και στη διαμόρφωση της 

στρατηγικής κατεύθυνσης ενός οργανισμού. 

Για την υποστήριξη της ευελιξίας, οι επιχειρήσεις πρέπει να υιοθετήσουν νέες πρακτικές, 

όπως η διαφανής επικοινωνία, η προσαρμογή στις τοπικές ανάγκες και η ανάπτυξη ενός 

πλαισίου εμπιστοσύνης μεταξύ διοίκησης και εργαζομένων. Σύμφωνα με τον Schein 

(2017), η οργανωτική κουλτούρα πρέπει να αποτελεί ένα δυναμικό πλαίσιο, που 

διαμορφώνεται από κοινού με τη διοίκηση και τους εργαζομένους, ώστε να ενσωματώνει 

την ευελιξία στις καθημερινές διαδικασίες. Παράλληλα, η προώθηση αξιών όπως η διαρκής 

μάθηση, η συνεργασία και η αποδοχή του ρίσκου είναι απαραίτητη για τη δημιουργία ενός 

περιβάλλοντος που ενθαρρύνει την καινοτομία. 

Η ανθεκτικότητα αποτελεί βασικό στοιχείο μιας σύγχρονης κουλτούρας. Όπως σημειώνει 

ο Kotter (2012), η ανθεκτικότητα περιλαμβάνει την ικανότητα των οργανισμών να 

προσαρμόζονται σε συνθήκες αβεβαιότητας και αλλαγής. Επιπλέον, η ενσωμάτωση της 



37 

βιωσιμότητας στις στρατηγικές ενός οργανισμού όχι μόνο μειώνει το περιβαλλοντικό 

αποτύπωμα αλλά ενισχύει και τη μακροπρόθεσμη δέσμευση των εργαζομένων. Αυτή η 

προσέγγιση μπορεί να περιλαμβάνει την ευθυγράμμιση των εταιρικών στόχων με 

κοινωνικές αξίες, όπως η προώθηση της ποικιλομορφίας και της κοινωνικής ενσωμάτωσης 

(Deloitte, 2021). 

Η υποστήριξη εργαζομένων που εργάζονται σε υβριδικά περιβάλλοντα απαιτεί την 

εφαρμογή νέων μορφών διαχείρισης. Οι οργανισμοί οφείλουν να διασφαλίσουν ότι οι 

εργαζόμενοι παραμένουν συνδεδεμένοι με την εταιρεία και ενεργά συμμετέχοντες στις 

δραστηριότητές της, παρά τη φυσική απόσταση. Οι Hopkins & Bardoel (2021) τονίζουν ότι 

η τεχνολογία αποτελεί κρίσιμο παράγοντα σε αυτή τη διαδικασία, διευκολύνοντας την 

επικοινωνία μέσω εργαλείων συνεργασίας, όπως οι πλατφόρμες βιντεοδιάσκεψης και τα 

εργαλεία ανταλλαγής δεδομένων. 

Ένα χαρακτηριστικό παράδειγμα είναι η πρωτοβουλία της Salesforce, "Success 

Anywhere", η οποία υποστηρίζει εργαζόμενους που εργάζονται από το σπίτι. Η εταιρεία 

προσφέρει επιδοτήσεις για την απόκτηση τεχνολογικού εξοπλισμού, ενώ παράλληλα 

διοργανώνει εκπαιδευτικά προγράμματα που προάγουν την αυτονομία και την 

αποτελεσματική εργασία εξ αποστάσεως (Salesforce, 2022). 

 

Δ. Προκλήσεις και Ευκαιρίες:   

Παρά τα πλεονεκτήματα των υβριδικών και ευέλικτων μοντέλων, η εφαρμογή τους 

συνοδεύεται από μια σειρά προκλήσεων που απαιτούν στρατηγική διαχείριση από τους 

οργανισμούς. Ένα από τα σημαντικότερα ζητήματα είναι η διατήρηση της 

παραγωγικότητας και της δέσμευσης των εργαζομένων. Σε περιβάλλοντα απομακρυσμένης 

εργασίας, η απουσία φυσικής επίβλεψης μπορεί να οδηγήσει σε φαινόμενα μειωμένης 

αποδοτικότητας ή μη τήρησης του ωραρίου. Η πρόκληση αυτή έχει οδηγήσει πολλές 

επιχειρήσεις στην υιοθέτηση τεχνολογικών λύσεων για την παρακολούθηση της προόδου 

των έργων και την αξιολόγηση της απόδοσης βάσει συγκεκριμένων δεικτών. Για 

παράδειγμα, η πλατφόρμα Hubstaff προσφέρει τη δυνατότητα καταγραφής χρόνου 

εργασίας και παρακολούθησης δραστηριοτήτων, διασφαλίζοντας διαφάνεια στις 

εργασιακές σχέσεις χωρίς να θίγεται η εμπιστοσύνη των εργαζομένων (Hubstaff, 2023). 

Μια άλλη κρίσιμη πρόκληση είναι η διατήρηση της επικοινωνίας και της συνεργασίας 

μεταξύ των μελών της ομάδας. Η έλλειψη φυσικής επαφής μπορεί να δυσχεράνει την 

ομαδική συνοχή, να μειώσει την ανταλλαγή πληροφοριών και να περιορίσει τη 
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δημιουργικότητα. Επιπλέον, η απομακρυσμένη εργασία ενδέχεται να οδηγήσει σε 

συναισθήματα απομόνωσης για ορισμένους εργαζόμενους, επηρεάζοντας αρνητικά την 

ψυχολογία τους. Πολλές επιχειρήσεις, όπως η IBM, έχουν επενδύσει στη διοργάνωση 

τακτικών εικονικών συναντήσεων ή ακόμη και άτυπων δραστηριοτήτων, όπως τα "virtual 

coffee breaks", με στόχο τη διατήρηση της αίσθησης κοινότητας και τη βελτίωση της 

συνοχής στις ομάδες (IBM, 2021). 

Η διαχείριση της ισορροπίας μεταξύ επαγγελματικής και προσωπικής ζωής είναι μία ακόμη 

πρόκληση, καθώς σε απομακρυσμένα περιβάλλοντα εργασίας οι εργαζόμενοι συχνά 

δυσκολεύονται να θέσουν όρια. Η συνεχής διαθεσιμότητα μέσω ψηφιακών εργαλείων 

μπορεί να αυξήσει το εργασιακό άγχος και να επηρεάσει αρνητικά την απόδοσή τους. Για 

την αντιμετώπιση αυτής της κατάστασης, πολλές επιχειρήσεις εφαρμόζουν πολιτικές 

περιορισμού της επικοινωνίας εκτός ωραρίου, παρέχοντας σαφείς οδηγίες για την 

προστασία του χρόνου των εργαζομένων. 

Μια επιπλέον πρόκληση αφορά την ισότητα στην πρόσβαση σε ευκαιρίες εξέλιξης. Σε 

υβριδικά περιβάλλοντα, όπου ορισμένοι εργαζόμενοι επιλέγουν την απομακρυσμένη 

εργασία, ενδέχεται να προκύψουν φαινόμενα "προκατάληψης παρουσίας" (proximity bias). 

Οι εργαζόμενοι που βρίσκονται φυσικά παρόντες στον χώρο εργασίας ενδέχεται να 

θεωρούνται πιο δεσμευμένοι ή παραγωγικοί από αυτούς που εργάζονται απομακρυσμένα. 

Για την αντιμετώπιση αυτού του ζητήματος, οργανισμοί όπως η Google έχουν εισαγάγει 

κριτήρια αξιολόγησης που βασίζονται αποκλειστικά στα αποτελέσματα και όχι στην 

φυσική παρουσία των εργαζομένων (Google, 2022). 

Τέλος, η ασφάλεια των δεδομένων αποτελεί μία από τις μεγαλύτερες προκλήσεις στα 

υβριδικά μοντέλα εργασίας. Η εξάπλωση της απομακρυσμένης εργασίας έχει αυξήσει τους 

κινδύνους κυβερνοεπιθέσεων, καθώς πολλοί εργαζόμενοι χρησιμοποιούν μη ασφαλή 

δίκτυα ή προσωπικές συσκευές. Η Tata Consultancy Services (TCS) ανέπτυξε το μοντέλο 

"Secure Borderless Workspaces", το οποίο χρησιμοποιεί τεχνολογίες blockchain για την 

προστασία των δεδομένων και την εξασφάλιση της ασφάλειας στις απομακρυσμένες 

ομάδες της (TCS, 2021).  

 

Ε. Συμπεράσματα: 

Η άνοδος των υβριδικών και ευέλικτων μοντέλων εργασίας είναι αναμφίβολα μια από τις 

πιο σημαντικές εξελίξεις στον χώρο της εργασίας τα τελευταία χρόνια. Αυτά τα μοντέλα 

προσφέρουν ευκαιρίες για μεγαλύτερη ευελιξία, καλύτερη ισορροπία εργασίας και 
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προσωπικής ζωής και αυξημένη παραγωγικότητα. Ωστόσο, η επιτυχία τους εξαρτάται από 

την κατάλληλη υποστήριξη των εργαζομένων μέσω της τεχνολογίας, της πολιτισμικής 

νοημοσύνης και της οργανωτικής κουλτούρας. Οι επιχειρήσεις που θα ενσωματώσουν 

αυτές τις τάσεις με επιτυχία θα είναι σε πλεονεκτική θέση για να ανταποκριθούν στις 

προκλήσεις και τις ευκαιρίες της νέας εποχής. 

 

2.5 Το Μοντέλο Hub And Spoke    

 

2.5.1 Ορισμός και Βασικά Χαρακτηριστικά 

Το μοντέλο Hub and Spoke αποτελεί μια οργανωτική δομή που μπορεί να χρησιμοποιηθεί 

σε πολλούς κλάδους και επιχειρήσεις. Το κεντρικό στοιχείο αυτής της δομής είναι ο 

κεντρικός κόμβος (Hub), ο οποίος διαχειρίζεται και συντονίζει τις μικρότερες, 

αποκεντρωμένες μονάδες, γνωστές ως Spokes. Το Hub έχει την κύρια ευθύνη για τη 

στρατηγική, τον έλεγχο και την κατανομή των πόρων, ενώ τα Spokes προσφέρουν 

μεγαλύτερη ευελιξία και εστίαση σε τοπικές ή εξειδικευμένες δραστηριότητες. Η δομή αυτή 

είναι χρήσιμη σε πολυεθνικές επιχειρήσεις που χρειάζονται κεντρική στρατηγική 

καθοδήγηση αλλά και αποκεντρωμένη εφαρμογή των λειτουργιών. 

Το Hub είναι το κέντρο λήψης αποφάσεων, διαχειρίζεται τις βασικές λειτουργίες της 

επιχείρησης και φροντίζει για τη συνολική ευθυγράμμιση των δραστηριοτήτων των Spokes 

με τη στρατηγική κατεύθυνση της επιχείρησης. Αυτή η κεντρική διαχείριση μειώνει την 

πολυπλοκότητα της επικοινωνίας, καθώς όλες οι πληροφορίες κατευθύνονται μέσω του 

Hub.  

Τα Spokes στο μοντέλο αυτό λειτουργούν αυτόνομα, επιτρέποντας στην επιχείρηση να 

προσαρμόζει τις δραστηριότητές της ανάλογα με τις ανάγκες της κάθε τοπικής αγοράς. 

Αυτή η αυτονομία βοηθά τα Spokes να ανταποκρίνονται πιο γρήγορα σε τοπικές απαιτήσεις 

ή αλλαγές, ενώ ταυτόχρονα διασφαλίζεται ότι οι γενικές κατευθύνσεις δίνονται από τον 

κεντρικό Hub. Αυτό το επίπεδο ευελιξίας καθιστά το μοντέλο Hub and Spoke ιδανικό για 

πολυεθνικές επιχειρήσεις, όπου η στρατηγική απόφαση λαμβάνεται κεντρικά, αλλά η 

εκτέλεση προσαρμόζεται στις τοπικές συνθήκες.  

Σε εποχές όπου τα λειτουργικά κόστη στις μεγάλες πόλεις έχουν εκτοξευθεί και η εύρεση 

εξειδικευμένου προσωπικού γίνεται όλο και πιο δύσκολη, το μοντέλο Hub and Spoke 

αποκτά ιδιαίτερη σημασία. Οι επιχειρήσεις που έχουν κεντρικά γραφεία σε ακριβά αστικά 
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κέντρα συχνά αντιμετωπίζουν προβλήματα όπως υψηλά ενοίκια και μισθούς.  Παράλληλα, 

η ανεύρεση ταλαντούχων εργαζομένων γίνεται δυσκολότερη, καθώς υπάρχει έντονος 

ανταγωνισμός.  Το μοντέλο αυτό επιτρέπει στις εταιρείες να αναπτύξουν εξειδικευμένα 

γραφεία (Spokes) σε περιοχές με χαμηλότερα κόστη και υψηλή διαθεσιμότητα 

εξειδικευμένου προσωπικού, όπως πανεπιστημιακές πόλεις ή αγορές εργασίας με λιγότερο 

ανταγωνισμό. 

Ο CEO της Google Sundar Pichai το 2020 ανέφερε πως η τοποθέτηση γραφείων σε περιοχές 

με χαμηλότερα κόστη ζωής όχι μόνο μειώνει τα λειτουργικά έξοδα, αλλά επιτρέπει και 

στους εργαζόμενους να απολαμβάνουν καλύτερη ποιότητα ζωής, με αποτέλεσμα αυξημένη 

παραγωγικότητα και ικανοποίηση. Έτσι, η Google, παρά τη διατήρηση του Hub στο Silicon 

Valley, έχει ξεκινήσει την ανάπτυξη μικρότερων γραφείων σε περιοχές με χαμηλότερα 

κόστη και καλύτερη πρόσβαση για τους εργαζομένους (IWC, 2020).  

Έπειτα, μια επιχείρηση τεχνολογίας μπορεί να εγκαταστήσει ένα γραφείο ανάπτυξης σε μια 

πόλη όπου τα ενοίκια είναι χαμηλότερα και υπάρχει πρόσβαση σε νέους αποφοίτους με 

τεχνολογική εξειδίκευση, όπως σε περιοχές που φιλοξενούν πανεπιστήμια. Αυτό της 

επιτρέπει να προσελκύσει ταλέντα χωρίς την ανάγκη προσφοράς υψηλών μισθών που θα 

απαιτούνταν σε μεγαλύτερες πόλεις. Ένα χαρακτηριστικό παράδειγμα αποτελεί η Amazon, 

η οποία τον Αύγουστο του 2020 ανακοίνωσε την ανάπτυξη 3.500 νέων θέσεων εργασίας σε 

έξι τοποθεσίες στις Ηνωμένες Πολιτείες, επενδύοντας περισσότερα από 1,4 

δισεκατομμύρια δολάρια. Τα νέα αυτά “tech hubs’’  δημιουργήθηκαν σε στρατηγικές 

τοποθεσίες, όπως το Ντάλας, το Ντιτρόιτ και η Νέα Υόρκη, με στόχο την αξιοποίηση 

τοπικών ταλέντων από πανεπιστήμια και τεχνολογικές κοινότητες (Amazon, 2020). 

Σε μια περίοδο όπου η εύρεση και διατήρηση εξειδικευμένων ταλέντων αποτελεί κρίσιμο 

παράγοντα επιτυχίας για πολλές επιχειρήσεις, το μοντέλο Hub and Spoke δίνει στις 

εταιρείες τη δυνατότητα να προσαρμόσουν την επιχειρησιακή τους στρατηγική, 

συνδυάζοντας την πρόσβαση σε ταλέντα με τη μείωση των λειτουργικών εξόδων. Η 

αποκέντρωση μέσω των Spoke γραφείων καθιστά εφικτή την εύρεση ταλέντων σε λιγότερο 

ανταγωνιστικές αγορές, διασφαλίζοντας παράλληλα την αποτελεσματικότητα της εταιρείας 

μέσω του Hub, που καθοδηγεί τη στρατηγική και τη συνολική κατεύθυνση.  

Η Automattic, δημιουργός του WordPress, είχε ενσωματώσει το Hub and Spoke μοντέλο 

πριν από την πανδημία, με τους περισσότερους εργαζόμενους να εργάζονται εξ 

αποστάσεως. Η εταιρεία διατηρούσε γραφεία coworking σε διάφορες τοποθεσίες, αλλά η 

χαμηλή ζήτηση οδήγησε στην πλήρη απομάκρυνση από τα κεντρικά γραφεία. Σήμερα, όλοι 
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οι εργαζόμενοι της Automattic εργάζονται είτε από το σπίτι είτε από εμπορικούς χώρους 

coworking της επιλογής τους, με την εταιρεία να προσφέρει μηνιαία επιδότηση για την 

κάλυψη των εξόδων (Automattic, 2020). Αυτή η προσέγγιση ενισχύει την προσέλκυση 

ταλέντων από διαφορετικές περιοχές, προσφέροντας παράλληλα στους εργαζομένους την 

ευελιξία να εργάζονται όπου επιθυμούν. 

Αυτή η στρατηγική είναι ιδιαίτερα χρήσιμη για τις επιχειρήσεις που δραστηριοποιούνται 

σε τομείς όπως η τεχνολογία, η έρευνα και η ανάπτυξη, όπου η ανάγκη για εξειδικευμένους 

εργαζόμενους είναι μεγάλη, αλλά τα κόστη στις μεγαλύτερες πόλεις είναι απαγορευτικά. 

Με τη δυνατότητα να επιλέγουν περιοχές με χαμηλότερα κόστη και παράλληλα να 

αξιοποιούν την τοπική εξειδίκευση, οι επιχειρήσεις μπορούν να διατηρούν την 

ανταγωνιστικότητά τους σε παγκόσμιο επίπεδο.  

 

2.5.2 Πλεονεκτήματα και Μειονεκτήματα της Εφαρμογής του Hub and Spoke 

 

Α. Πλεονεκτήματα: 

Το μοντέλο Hub and Spoke αποτελεί μια στρατηγική οργανωτική δομή που παρέχει 

σημαντικά πλεονεκτήματα στις επιχειρήσεις που επιδιώκουν αποδοτικότητα, ευελιξία και 

αποκέντρωση. Ένα από τα βασικά του πλεονεκτήματα είναι η μείωση του λειτουργικού 

κόστους, καθώς το Hub συγκεντρώνει τις κεντρικές λειτουργίες, όπως ο στρατηγικός 

σχεδιασμός και η διαχείριση πόρων, ενώ τα Spokes επικεντρώνονται σε τοπικές και 

εξειδικευμένες δραστηριότητες. 

Η αποκέντρωση της λειτουργίας μέσω των Spoke μονάδων, οι οποίες τοποθετούνται σε 

περιοχές με χαμηλότερο κόστος ζωής και ενοικίων, συμβάλλει σημαντικά στη μείωση των 

εξόδων λειτουργίας. Παράλληλα, οι εργαζόμενοι που απασχολούνται σε αυτές τις μονάδες 

επωφελούνται από ένα βελτιωμένο εργασιακό περιβάλλον και υψηλότερη ποιότητα ζωής, 

μειώνοντας τον χρόνο και το κόστος μετακινήσεων (Fujitsu Data Book, 2023). 

Στην Ελλάδα η συνεργασία της PwC και της Microsoft εκμεταλλεύεται τα οφέλη του 

μοντέλου με την ίδρυσγη ενός δορυφορικού γραφείου στον Βόλο, οι δύο εταιρείες 

αξιοποιούν το μοντέλο περιφερειακής ανάπτυξης για την ενίσχυση του τοπικού 

οικοσυστήματος τεχνολογίας. Ήδη, 40 εργαζόμενοι απασχολούνται στο νέο γραφείο, με 

στόχο το δυναμικό να φτάσει τα 80 άτομα έως το 2025 (Νατάσσα Φραγκούλη, 2025). 
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Αυτή η πρωτοβουλία υπογραμμίζει ένα από τα κύρια οργανωτικά πλεονεκτήματα του 

μοντέλου, την αποκέντρωση δραστηριοτήτων και τη δημιουργία κόμβων καινοτομίας σε 

περιφερειακές πόλεις. Με την ίδια λογική, η PwC έχει ήδη επεκτείνει το δίκτυό της, 

λειτουργώντας το Tech & Innovation Hub στην Πάτρα, το Digital Center στα Ιωάννινα και 

το Sustainability Hub στη Ρόδο. 

Αυτές οι εγκαταστάσεις, λειτουργώντας ως Spokes υπό την καθοδήγηση του κεντρικού 

Hub, επιτρέπουν στις εταιρείες να αναπτύσσουν νέες τεχνολογικές λύσεις και να 

εξυπηρετούν πελάτες σε διεθνές επίπεδο, χωρίς να περιορίζονται γεωγραφικά. 

Επιπλέον, το μοντέλο προσφέρει εξαιρετική ευελιξία και δυνατότητα κλιμάκωσης. Η δομή 

του επιτρέπει την εύκολη επέκταση των επιχειρηματικών δραστηριοτήτων, προσθέτοντας 

νέα Spokes χωρίς την ανάγκη ριζικής αναδιάρθρωσης της οργανωτικής δομής. Κάθε Spoke 

λειτουργεί με αυτονομία, συνδεόμενο άμεσα με το κεντρικό Hub, το οποίο παρέχει 

στρατηγική καθοδήγηση και υποστήριξη πόρων (Benjamin Laker, 2021). 

Η απλοποιημένη επικοινωνία είναι ένας ακόμη κρίσιμος παράγοντας επιτυχίας του 

μοντέλου. Οι απευθείας συνδέσεις μεταξύ Hub και Spoke επιταχύνουν τη λήψη αποφάσεων 

και εξαλείφουν περιττές διαδικασίες. Αυτό είναι ιδιαίτερα σημαντικό σε ταχέως 

μεταβαλλόμενα επιχειρηματικά περιβάλλοντα, όπου η ταχύτητα και η ευελιξία αποτελούν 

ανταγωνιστικά πλεονεκτήματα (Børge Obel & Charles Snow, 2014). 

Παράλληλα, η προσαρμοστικότητα στις τοπικές ανάγκες αποτελεί θεμελιώδες 

πλεονέκτημα του μοντέλου. Οι Spoke μονάδες μπορούν να λειτουργούν με εξαιρετικά 

υψηλό βαθμό αυτονομίας, προσαρμόζοντας τις δραστηριότητές τους στις ιδιαιτερότητες 

της τοπικής αγοράς. Αυτή η αυτονομία ενισχύει τη συνολική αποδοτικότητα της 

επιχείρησης, ενώ το Hub διατηρεί τον απαραίτητο κεντρικό συντονισμό και εξασφαλίζει τη 

στρατηγική συνοχή (Benjamin Laker, 2021). 

Ένα ακόμη πλεονέκτημα είναι η περιβαλλοντική βιωσιμότητα που προσφέρει το μοντέλο 

Hub and Spoke. Η μείωση των μετακινήσεων προς τα κεντρικά γραφεία έχει ως αποτέλεσμα 

τη μείωση των εκπομπών CO₂ και τη μείωση της κυκλοφοριακής συμφόρησης στις μεγάλες 

πόλεις. Ιδιαίτερα σε ένα εταιρικό περιβάλλον όπου η βιωσιμότητα αποτελεί προτεραιότητα, 

η υιοθέτηση τέτοιων αποκεντρωμένων οργανωτικών δομών μπορεί να λειτουργήσει ως 

στρατηγικό πλεονέκτημα για εταιρείες που θέλουν να μειώσουν το περιβαλλοντικό τους 

αποτύπωμα (Fujitsu Data Book, 2023). 
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Β. Μειονεκτήματα:   

Παρόλο που το μοντέλο Hub and Spoke είναι ιδιαίτερα αποτελεσματικό για πολυεθνικές 

επιχειρήσεις, παρουσιάζει ορισμένους σημαντικούς περιορισμούς. Ένας από τους κύριους 

περιορισμούς του μοντέλου είναι η εξάρτηση των Spokes από το Hub. Αυτή η εξάρτηση 

δημιουργεί κίνδυνο για το συνολικό δίκτυο, καθώς οποιοδήποτε πρόβλημα στο Hub μπορεί 

να διαταράξει τις λειτουργίες όλων των συνδεδεμένων μονάδων. Εάν, για παράδειγμα, το 

Hub αντιμετωπίσει προβλήματα λόγω τεχνολογικής βλάβης ή διαχείρισης, οι διαδικασίες 

λήψης αποφάσεων, η ροή πληροφοριών και οι στρατηγικές κατευθύνσεις μπορεί να 

επηρεαστούν σοβαρά, επηρεάζοντας έτσι την απόδοση του οργανισμού (Galbraith, 2014). 

Επιπλέον, η έλλειψη άμεσης αλληλεπίδρασης μεταξύ των Spokes μπορεί να περιορίσει τη 

συνεργασία και την καινοτομία. Σε οργανισμούς όπου η ανταλλαγή ιδεών και η ομαδική 

εργασία παίζουν καθοριστικό ρόλο, αυτή η δομή μπορεί να αποτελέσει εμπόδιο. Τα Spokes, 

λειτουργώντας αυτόνομα, δεν επικοινωνούν συχνά μεταξύ τους, γεγονός που περιορίζει την 

πιθανότητα αλληλεπίδρασης και ανταλλαγής γνώσεων μεταξύ διαφορετικών γεωγραφικών 

περιοχών ή τομέων δραστηριότητας (Hopkins & Bardoel, 2021). Σε επιχειρήσεις που 

εξαρτώνται από την καινοτομία και τη δημιουργικότητα, αυτή η απομόνωση μπορεί να 

οδηγήσει σε απώλεια ευκαιριών για τη δημιουργία νέων λύσεων. 

Ένας άλλος περιορισμός είναι η υψηλή απαίτηση για ένα ισχυρό και καλά οργανωμένο 

Hub. Οι λειτουργίες του Hub πρέπει να είναι επαρκώς εξοπλισμένες με ανθρώπινους και 

τεχνολογικούς πόρους, καθώς αποτελεί το κεντρικό σημείο λήψης αποφάσεων και 

διαχείρισης. Για μικρότερες επιχειρήσεις ή οργανισμούς με περιορισμένους πόρους, η 

δημιουργία και η διατήρηση ενός τέτοιου Hub μπορεί να αποδειχθεί δυσβάσταχτη. Η 

κεντρικοποίηση των αποφάσεων μπορεί επίσης να επιβραδύνει την αντίδραση του 

οργανισμού στις τοπικές αλλαγές, ιδιαίτερα όταν οι τοπικές μονάδες δεν διαθέτουν την 

εξουσιοδότηση να προσαρμόζονται γρήγορα σε νέες συνθήκες (Daft, 2020). 

Παράλληλα, το μοντέλο ενέχει κινδύνους για τη διατήρηση της συνοχής μεταξύ του Hub 

και των Spokes. Οι αποκεντρωμένες μονάδες, ενώ έχουν την ελευθερία να λειτουργούν 

αυτόνομα, μπορεί να αποκλίνουν από τις στρατηγικές κατευθύνσεις του Hub, 

δημιουργώντας ασυνέπειες στις δραστηριότητες της επιχείρησης. Η διαχείριση αυτής της 

ισορροπίας μεταξύ αυτονομίας και ελέγχου είναι μια περίπλοκη διαδικασία που απαιτεί 

ενισχυμένα συστήματα επικοινωνίας και συντονισμού (Bartlett & Beamish, 2014). 

Η εφαρμογή του μοντέλου Hub and Spoke γίνεται ακόμη πιο περίπλοκη σε διεθνές επίπεδο, 

όπου οι πολιτισμικές, νομικές και οικονομικές διαφορές μπορούν να εντείνουν τις 
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προκλήσεις. Οι διαφορετικές απαιτήσεις της κάθε αγοράς αυξάνουν την πολυπλοκότητα 

της λειτουργίας του Hub, καθώς πρέπει να λαμβάνονται υπόψη οι τοπικές ιδιαιτερότητες 

για να εξασφαλιστεί η αποτελεσματικότητα των Spoke μονάδων. Παρότι η αποκεντρωμένη 

λειτουργία των Spokes προσφέρει ευελιξία, η ανάγκη για αυστηρό συντονισμό σε 

παγκόσμια κλίμακα παραμένει ένα δύσκολο στοίχημα. 

 

Συμπεράσματα: 

Το μοντέλο Hub and Spoke αποτελεί μια αποδοτική, ευέλικτη και κλιμακώσιμη οργανωτική 

δομή, η οποία είναι ιδανική για πολυεθνικές επιχειρήσεις που δραστηριοποιούνται σε 

πολλαπλές τοποθεσίες ή αγορές. Προσφέρει τη δυνατότητα της μείωσης του λειτουργικού 

κόστους, της βελτίωσης της επικοινωνίας και της ενίσχυσης της αποδοτικότητας, ενώ 

παράλληλα επιτρέπει στα Spokes να λειτουργούν αυτόνομα και να προσαρμόζονται στις 

τοπικές ανάγκες και ιδιαιτερότητες. Ωστόσο, η εξάρτηση από το κεντρικό Hub και η 

έλλειψη αλληλεπίδρασης μεταξύ των Spokes μπορεί να αποτελούν προκλήσεις που 

απαιτούν προσεκτική διαχείριση. 

 

2.6 Ανακεφαλαίωση 

Το κεφάλαιο αυτό ανέδειξε τη σημασία των στρατηγικών επιλογών και των οργανωτικών 

δομών για τις πολυεθνικές επιχειρήσεις. Από τη βιβλιογραφία, προκύπτει ότι η επιλογή της 

στρατηγικής διοίκησης δεν είναι στατική, αλλά εξαρτάται από τις συγκεκριμένες συνθήκες 

της αγοράς, τους πόρους της επιχείρησης, καθώς και τις απαιτήσεις προσαρμογής σε 

διεθνές επίπεδο. Οι πολυεθνικές επιχειρήσεις καλούνται να αντιμετωπίσουν περίπλοκα 

περιβάλλοντα, όπου η ισορροπία μεταξύ τυποποίησης και τοπικής προσαρμογής αποτελεί 

κρίσιμο παράγοντα επιτυχίας. Το μοντέλο Hub and Spoke ξεχωρίζει για τη δυνατότητά του 

να συνδυάζει κεντρικό έλεγχο με τοπική ευελιξία, προσφέροντας σημαντικά 

πλεονεκτήματα. Μέσα από αυτή τη δομή, οι επιχειρήσεις μπορούν να επιτύχουν τη μείωση 

του λειτουργικού κόστους, βελτιστοποιώντας τους πόρους τους και διατηρώντας τη 

στρατηγική συνοχή σε διεθνές επίπεδο.  
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Κεφάλαιο 3:  Εφαρμογή του Μοντέλου Hub and Spoke στις Πολυεθνικές 

Επιχειρήσεις  

 

3.1 Εισαγωγή 

Η εφαρμογή του μοντέλου Hub and Spoke στις πολυεθνικές επιχειρήσεις αντανακλά μια 

σημαντική εξέλιξη στον τρόπο οργάνωσης και λειτουργίας τους, ανταποκρινόμενη στις 

σύγχρονες απαιτήσεις της παγκόσμιας αγοράς. Η αρχιτεκτονική του Hub and Spoke 

επιτρέπει τη σύνθεση δύο φαινομενικά αντιφατικών στοιχείων: τη συγκέντρωση εξουσιών 

για την εξασφάλιση στρατηγικής συνοχής και την αποκέντρωση αρμοδιοτήτων για την 

ενίσχυση της τοπικής ευελιξίας.  

Η υιοθέτηση του μοντέλου Hub and Spoke απαιτεί λεπτομερή ανάλυση και σχεδιασμό, 

προκειμένου να εξασφαλιστεί η ομαλή ενσωμάτωσή του στις υπάρχουσες λειτουργίες της 

επιχείρησης. Η σωστή επιλογή της τοποθεσίας των κεντρικών κόμβων, η στρατηγική 

κατανομή των περιφερειακών μονάδων, η αξιοποίηση της τεχνολογίας για τη διαχείριση 

πληροφοριών και η ανάπτυξη ανθρώπινου δυναμικού είναι κρίσιμες παράμετροι για την 

επιτυχία του μοντέλου. 

H εφαρμογή του Hub and Spoke δεν περιορίζεται στη θεωρητική του διάσταση, αλλά 

απαιτεί μια δυναμική και ολοκληρωμένη προσέγγιση που συνδυάζει στρατηγική σκέψη και 

πρακτική δράση. Στη συνέχεια, αναλύονται τα βήματα, οι παράμετροι και τα πρακτικά 

ζητήματα που πρέπει να ληφθούν υπόψη, προσφέροντας μια συστηματική προσέγγιση για 

την επιτυχή εφαρμογή του μοντέλου σε πολυεθνικές επιχειρήσεις. Με αυτόν τον τρόπο, 

αναδεικνύεται το πώς το Hub and Spoke μπορεί να αποτελέσει το θεμέλιο για μια 

αποτελεσματική, ευέλικτη και ανταγωνιστική οργάνωση στον σύγχρονο κόσμο των 

επιχειρήσεων.  

 

3.2 Στάδια Σχεδιασμού και Εφαρμογής του Μοντέλου Hub and Spoke 

Σύμφωνα με τον Daft (2020), ο σχεδιασμός οργανωτικών δομών αποτελεί κρίσιμο σημείο 

για την ανταπόκριση στις σύγχρονες απαιτήσεις της αγοράς, ενώ το μοντέλο Hub and Spoke 

παρέχει μια ισορροπία μεταξύ κεντρικής κατεύθυνσης και τοπικής αυτονομίας. Παρακάτω 

περιγράφονται αναλυτικά τα στάδια σχεδιασμού και εφαρμογής, με αναφορές σε βασικά 

ζητήματα στρατηγικής και διοίκησης (Davis, 2024). 
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1. Ανάλυση Αναγκών και Στόχων 

Η πρώτη φάση αφορά την αξιολόγηση των αναγκών της επιχείρησης και τη διατύπωση των 

στρατηγικών της στόχων: 

Α. Η καταγραφή της υπάρχουσας κατάστασης μέσω της χαρτογράφησης της 

γεωγραφικής παρουσίας, της ροής εργασιών και των επιχειρησιακών διαδικασιών 

είναι θεμελιώδης για την αναγνώριση των σημείων που απαιτούν τοπική 

προσαρμογή (Johnson, Scholes & Whittington, 2008). Αυτή η διαδικασία 

περιλαμβάνει τη χρήση εργαλείων όπως η ανάλυση SWOT για την αξιολόγηση των 

δυνατών και αδύναμων σημείων, των ευκαιριών και των απειλών. Ο προσδιορισμός 

των στρατηγικών προτεραιοτήτων ανάλογα με τον κλάδο δραστηριότητας, μπορεί 

να επικεντρωθεί στη μείωση του κόστους, τη βελτίωση της αποτελεσματικότητας ή 

την ενίσχυση της πρόσβασης σε ταλέντο. 

Β. Προσδιορισμός των στρατηγικών προτεραιοτήτων ανάλογα με τον κλάδο 

δραστηριότητας της επιχείρησης. Οι προτεραιότητες μπορεί να εστιάζουν στη 

μείωση του κόστους, τη βελτίωση της αποτελεσματικότητας ή την ενίσχυση της 

πρόσβασης σε ταλέντο (Galbraith, 2014).  

 

2. Επιλογή Τοποθεσιών και Δομών 

Η σωστή επιλογή της τοποθεσίας για το Hub και τα Spoke γραφεία είναι καθοριστική: 

Α. Κριτήρια για την επιλογή του Hub: 

• Προσβασιμότητα σε βασικές αγορές. 

• Επαρκής τεχνολογική και φυσική υποδομή. 

• Ευνοϊκές οικονομικές συνθήκες (π.χ. φορολογικά κίνητρα). 

Β. Κριτήρια για τα Spoke γραφεία: 

• Εγγύτητα στις τοπικές αγορές. 

• Δυνατότητα πρόσβασης σε ταλέντο και εξειδικευμένο προσωπικό. 

• Πόλεις ή περιοχές με πανεπιστήμια για την ενίσχυση της εξωστρέφειας  

• Κόστη ενοικίων και μισθών  

• Μείωση του κόστους λειτουργίας μέσω αποκέντρωσης (Bartlett & Ghoshal, 1989). 
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Παραδείγματα από την πρακτική δείχνουν ότι εταιρείες όπως η Google έχουν επενδύσει σε 

Spokes γραφεία σε περιοχές με υψηλή συγκέντρωση εξειδικευμένων ταλέντων, 

συνδυάζοντας τη στρατηγική ευθυγράμμιση με την τοπική προσαρμογή.   

 

3. Ανάπτυξη Τεχνολογικής Υποδομής 

Η τεχνολογία παίζει κεντρικό ρόλο στην υποστήριξη του μοντέλου Hub and Spoke: 

Α. Συστήματα συνεργασίας: Πλατφόρμες όπως το Microsoft Teams και το Zoom 

διευκολύνουν την επικοινωνία μεταξύ του Hub και των Spokes. 

Β. Υποδομές Cloud: Επιτρέπουν την πρόσβαση σε δεδομένα σε πραγματικό χρόνο, 

ανεξάρτητα από την τοποθεσία. 

Γ. Αυτοματοποιημένες διαδικασίες: Μειώνουν τον χρόνο και το κόστος διαχείρισης 

(Galbraith, 2014). 

 

4. Ενσωμάτωση Ανθρώπινου Δυναμικού 

Η συμμετοχή του προσωπικού στη διαδικασία σχεδιασμού και εφαρμογής του μοντέλου 

Hub and Spoke είναι κρίσιμη: 

Α. Εκπαίδευση: Παροχή κατάλληλων δεξιοτήτων στο ανθρώπινο δυναμικό για την 

αξιοποίηση της τεχνολογίας και την προσαρμογή του στις νέες διαδικασίες. 

Β. Κατανομή ρόλων: Καθορισμός σαφών αρμοδιοτήτων για το προσωπικό στο Hub 

και τα Spoke γραφεία. 

Γ. Πολιτισμική ευαισθησία: Στο διεθνές περιβάλλον, η ευαισθησία στις πολιτισμικές 

διαφορές είναι απαραίτητη για την ενίσχυση της συνεργασίας (Hofstede, 2001). 

 

5. Εφαρμογή και Πιλοτική Λειτουργία 

Η πιλοτική εφαρμογή του μοντέλου βοηθά στην αναγνώριση πιθανών προβλημάτων πριν 

από την πλήρη υλοποίηση: 

Α. Δοκιμές σε περιορισμένη κλίμακα: Η πιλοτική εφαρμογή σε ένα Hub και λίγα 

Spokes παρέχει πολύτιμα δεδομένα για τη βελτίωση των διαδικασιών. 
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Β. Ανατροφοδότηση: Συνεχής συλλογή απόψεων από το προσωπικό και τους 

εμπλεκόμενους, για την προσαρμογή της στρατηγικής.  

 

6. Συνεχής Αξιολόγηση και Βελτίωση 

Η εφαρμογή του μοντέλου απαιτεί διαρκή αξιολόγηση για την αντιμετώπιση νέων 

προκλήσεων: 

Α. Ανάλυση της απόδοσης: Μέτρηση KPIs όπως η αποτελεσματικότητα των Spoke 

γραφείων, το κόστος λειτουργίας και η ικανοποίηση των πελατών. 

Β. Προσαρμοστικότητα: Ενσωμάτωση των ευρημάτων από την αξιολόγηση για τη 

βελτίωση της λειτουργίας (Yip, 1989). 

 

Εικόνα 1: Στάδια Σχεδιασμού και Εφαρμογής του Μοντέλου Hub and Spoke. Πηγή δεδομένων: www.freeofficefinder.com. 

Πηγή γραφήματος: Προσωπική επεξεργασία.    

 

3.3 Περιγραφή Πρακτικής Εφαρμογής 

Η παρούσα ενότητα εστιάζει σε μία υποθετική πολυεθνική επιχείρηση, η οποία έχει 

σχεδιαστεί για να αναδείξει την πρακτική εφαρμογή του μοντέλου Hub and Spoke. Παρά 

το γεγονός ότι το παράδειγμα είναι υποθετικό, βασίζεται σε καθιερωμένες αρχές 

στρατηγικής και οργάνωσης που απαντώνται στη βιβλιογραφία. Μέσω της χρήσης ενός 

τέτοιου παραδείγματος, επιτυγχάνεται η οπτικοποίηση του τρόπου με τον οποίο τα κεντρικά 
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γραφεία (headquarters), οι περιφερειακοί κόμβοι (Hubs) και οι τοπικές μονάδες (Spokes) 

αλληλοεπιδρούν, ώστε να συνδυαστεί η στρατηγική συνοχή με την ευελιξία και την τοπική 

προσαρμογή. 

Το παράδειγμα αυτό στοχεύει στο να παρέχει έναν οδηγό για την κατανόηση των 

δυναμικών του μοντέλου Hub and Spoke και της δυνατότητας της προσαρμογής του στις 

απαιτήσεις των πολυεθνικών επιχειρήσεων. Παρουσιάζονται συγκεκριμένα στοιχεία, όπως 

η κατανομή των ρόλων και των αρμοδιοτήτων, η επιλογή των τοποθεσιών και οι ροές των 

πληροφοριών, τα οποία ενισχύονται με διαγράμματα και παραδείγματα λειτουργικών 

σεναρίων. Με αυτόν τον τρόπο, η ανάλυση εστιάζει στην ανάδειξη της πρακτικής αξίας του 

μοντέλου Hub and Spoke, διατηρώντας ταυτόχρονα το ακαδημαϊκό της βάθος.  

 

Α. Το Γράφημα 6 αποτυπώνει τη δομή μιας πολυεθνικής επιχείρησης που εφαρμόζει το 

μοντέλο Hub and Spoke. Στην κορυφή της ιεραρχίας βρίσκονται τα κεντρικά γραφεία 

(Headquarters) στη Λωζάνη της Ελβετίας, τα οποία παρέχουν στρατηγική καθοδήγηση και 

συντονισμό σε διεθνές επίπεδο. Στη δεύτερη βαθμίδα εντοπίζονται τα δύο περιφερειακά 

Hubs, στη Μαδρίτη της Ισπανίας και στην Αθήνα της Ελλάδας, ενώ στην Αθήνα λειτουργεί 

επίσης μια παραγωγική μονάδα (Plant). Στην τρίτη βαθμίδα βρίσκονται τα τοπικά Spokes: 

η Σαραγόσα και η Σόρια στην Ισπανία, καθώς και η Καβάλα και η Κοζάνη στην Ελλάδα. 

Αυτή η δομή εξασφαλίζει την ευελιξία και την τοπική προσαρμογή των Spokes, ενώ 

παράλληλα τα Ηubs διατηρούν τον κεντρικό συντονισμό και έλεγχο, καθιστώντας το 

μοντέλο κατάλληλο για την αντιμετώπιση πολυεπίπεδων απαιτήσεων στις διεθνείς αγορές. 

 

Γράφημα 6: Παράδειγμα εφαρμογής του μοντέλου Hub and Spoke στην ‘‘Εταιρεία Χ’’, Πηγή: Προσωπική επεξεργασία.   
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Β. Το γράφημα παρουσιάζει την εφαρμογή του μοντέλου Hub and Spoke σε έναν υποθετικό 

πολυεθνικό οργανισμό, αναδεικνύοντας τη δομή του και τις λειτουργικές του διασυνδέσεις. 

Στην κορυφή της δομής, τα κεντρικά γραφεία (Headquarters) στη Silicon Valley 

αναλαμβάνουν τον στρατηγικό σχεδιασμό και τη συνολική καθοδήγηση του οργανισμού. 

Στη δεύτερη βαθμίδα, οι περιφερειακοί κόμβοι (Hubs) στη Θεσσαλονίκη (Ευρώπη), τη 

Σιγκαπούρη (Ασία) και τη Βόρεια Καρολίνα (Η.Π.Α.) διαχειρίζονται περιφερειακές 

δραστηριότητες, εξασφαλίζοντας την ευθυγράμμιση των τοπικών μονάδων με τη 

στρατηγική του οργανισμού. Στην τρίτη βαθμίδα, οι τοπικές μονάδες (Spokes) σε 

γεωγραφικά αποκεντρωμένες περιοχές, όπως η Καβάλα, η Κρακοβία, η Τσεννάι και το Σαν 

Φρανσίσκο, επικεντρώνονται στην προσαρμογή των υπηρεσιών στις τοπικές αγορές και 

στην άμεση ανταπόκριση στις περιφερειακές ανάγκες. Η συγκεκριμένη δομή ενσωματώνει 

τη στρατηγική καθοδήγηση με την τοπική ευελιξία, επιτρέποντας την αποδοτική διαχείριση 

πόρων και τη βελτίωση της ανταγωνιστικότητας σε διεθνές επίπεδο.  

 

Γράφημα 7: Παράδειγμα εφαρμογής του μοντέλου Hub and Spoke στην ‘‘Εταιρεία Χ’’, Πηγή: Προσωπική επεξεργασία.  

 

Γ. Το γράφημα παρουσιάζει την οργανωτική δομή Hub and Spoke, ξεκινώντας από τα 

κεντρικά γραφεία (HQ), όπου στεγάζονται οι ανώτατες διοικητικές θέσεις (CEO, CFO, 

COO, κ.ά.). Τα Ηubs αποτελούν περιφερειακούς κόμβους διοίκησης με μεσαία και ανώτατα 

στελέχη (VPs και MID-level executives), ενώ τα Spokes εξειδικεύονται σε συγκεκριμένους 
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τομείς, όπως το IT, το call center, οι ελεγκτικές υπηρεσίες (Audit) και η τεχνολογική 

καινοτομία (Tech Innovation).   

 

Γράφημα 8: Παράδειγμα Οργανωτικής Δομής Hub and Spoke με Κατανομή Ρόλων και Ευθυνών στην ‘‘Εταιρεία Χ’’, 

Πηγή: προσωπική επεξεργασία..  

 

3.4 Συμπεράσματα 

Το μοντέλο Hub and Spoke αναδεικνύει την ευελιξία του μέσω της δυνατότητας των 

τοπικών μονάδων (Spokes) να αναφέρονται και να συνδέονται με διαφορετικούς 

περιφερειακούς κόμβους (Hubs), ανάλογα με τις εξειδικευμένες ανάγκες τους. Η 

προσέγγιση αυτή επιτρέπει στις πολυεθνικές επιχειρήσεις να διαχειρίζονται πολυδιάστατες 

δραστηριότητες σε παγκόσμιο επίπεδο, εξασφαλίζοντας αφενός την τοπική προσαρμογή 

και αφετέρου τη στρατηγική ευθυγράμμιση. 

Για παράδειγμα, ένα Spoke που εστιάζει σε τεχνολογική καινοτομία ή στην ανάπτυξη 

λογισμικού μπορεί να συνδέεται λειτουργικά με ένα Hub στην Ασία, λόγω της εξειδίκευσης 

της περιοχής σε τεχνολογικές λύσεις, ενώ ένα άλλο Spoke που επικεντρώνεται στην 

υποστήριξη πελατών ή στη διανομή προϊόντων μπορεί να αναφέρεται σε ένα Hub στην 

Ευρώπη, που εξυπηρετεί αγορές με υψηλή ζήτηση σε αυτές τις υπηρεσίες. Η δυναμική αυτή 

όχι μόνο διευκολύνει την εξειδίκευση και τη βελτιστοποίηση των λειτουργιών, αλλά 

ενισχύει και τη διασυνοριακή συνεργασία, καθιστώντας τη δομή Hub and Spoke ένα 

εξαιρετικό εργαλείο για τη διαχείριση πολυεπίπεδων επιχειρηματικών δραστηριοτήτων.   

Επιπλέον, η δυνατότητα των Spokes να προσαρμόζουν τη σύνδεσή τους σε διαφορετικά 

Hubs ανάλογα με τις συνθήκες ή τις προτεραιότητες των αγορών, επιτρέπει στις 
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επιχειρήσεις να αντιδρούν άμεσα στις αλλαγές του εξωτερικού περιβάλλοντος. Έτσι, η 

αποκέντρωση των λειτουργιών μέσω ενός ευέλικτου και διασυνδεδεμένου δικτύου όχι μόνο 

αυξάνει την αποδοτικότητα, αλλά και μειώνει τους κινδύνους που σχετίζονται με την 

υπερβολική εξάρτηση από μία μόνο γεωγραφική περιοχή ή Hub.    
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Κεφάλαιο 4:   Μελέτη Περίπτωσης της Εφαρμογής του Μοντέλου Hub 

and Spoke στη Fujitsu 

 

4.1 Εισαγωγή 

Η Fujitsu, ως μια από τις κορυφαίες πολυεθνικές εταιρείες στον τομέα της τεχνολογίας, έχει 

υιοθετήσει ένα πρωτοποριακό στρατηγικό μοντέλο διοίκησης και λειτουργίας, βασισμένο 

στην προσέγγιση Hub and Spoke. Το μοντέλο αυτό αντανακλά τις αρχές του Fujitsu Way, 

της φιλοσοφίας που διέπει τη στρατηγική και λειτουργική κατεύθυνση της εταιρείας, 

εστιάζοντας στη δημιουργία αξίας μέσω καινοτομίας, υπευθυνότητας και κοινωνικής 

δέσμευσης. Η στρατηγική αυτή δεν περιορίζεται μόνο στην ενίσχυση της αποδοτικότητας 

και της ικανοποίησης των εργαζομένων, αλλά στοχεύει επίσης στη μείωση του 

περιβαλλοντικού αποτυπώματος και στη βελτίωση της ευρύτερης βιωσιμότητας. 

 

4.2 Η Ιστορία της Fujitsu: Ανάπτυξη και Σύγχρονες Πρακτικές 

Η Fujitsu ιδρύθηκε το 1935 στην Ιαπωνία ως εταιρεία τηλεπικοινωνιακού εξοπλισμού, με 

στόχο την προώθηση καινοτόμων τεχνολογικών λύσεων που ανταποκρίνονται στις ανάγκες 

της κοινωνίας (Fujitsu, 2023). Από την αρχή της πορείας της, διακρίθηκε για την ικανότητά 

της να προσαρμόζεται στις μεταβαλλόμενες ανάγκες της αγοράς και να πρωτοπορεί σε νέες 

τεχνολογίες. 

Το 1954, η Fujitsu κατασκεύασε τον πρώτο ηλεκτρονικό υπολογιστή της Ιαπωνίας, τον 

FACOM 100, σημείο καμπής για την τεχνολογική ανάπτυξη της χώρας (Fujitsu, 2023). Στη 

συνέχεια, κατά τις δεκαετίες του 1970 και του 1980, η εταιρεία επικεντρώθηκε στην 

ανάπτυξη προηγμένων υπολογιστικών συστημάτων, όπως mainframes και servers, 

προσφέροντας λύσεις υψηλής απόδοσης για επιχειρήσεις (Tanaka, 2019). 

Καθώς η αγορά εξελίχθηκε, η Fujitsu προσαρμόστηκε στη νέα εποχή του ψηφιακού 

μετασχηματισμού (DX), βοηθώντας οργανισμούς να υιοθετήσουν τεχνολογίες αιχμής, 

όπως cloud computing, τεχνητή νοημοσύνη (AI) και Internet of Things (IoT) (Johnson & 

Patel, 2020). Το πρόγραμμα Fujitsu Uvance συνδυάζει υπηρεσίες που διευκολύνουν τη 

μετάβαση σε έξυπνες και βιώσιμες υποδομές, ενώ παράλληλα ενισχύει την αποδοτικότητα 

και τη βιωσιμότητα. 
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Η βιωσιμότητα βρίσκεται στο επίκεντρο της στρατηγικής της Fujitsu. Η εταιρεία έχει 

δεσμευτεί να επιτύχει ουδέτερο ισοζύγιο άνθρακα έως το 2050 μέσω της ανάπτυξης 

κέντρων δεδομένων χαμηλής κατανάλωσης ενέργειας και της χρήσης ανακυκλώσιμων 

υλικών (Fujitsu Sustainability Report, 2023). Παράλληλα, προωθεί την κοινωνική 

υπευθυνότητα μέσω προγραμμάτων όπως το Work Life Shift, που ενισχύει την ευελιξία και 

τη συμπερίληψη στον εργασιακό χώρο (Nguyen, 2023). 

Η Fujitsu συνεχίζει να ηγείται στον τομέα της τεχνολογίας, συνδυάζοντας την καινοτομία 

με την κοινωνική υπευθυνότητα και τη βιώσιμη ανάπτυξη. Από την ανάπτυξη του πρώτου 

υπολογιστή της Ιαπωνίας έως την έρευνα στις σύγχρονες τεχνολογίες, η εταιρεία αποτελεί 

παράδειγμα για το πώς μια επιχείρηση μπορεί να εξελίσσεται διαρκώς, προσφέροντας αξία 

στην κοινωνία και στο περιβάλλον. 

 

4.3 Το Πλαίσιο Τηλεργασίας και ο Σχεδιασμός του Μοντέλου Hub and Spoke 

Η Fujitsu αναγνώρισε από νωρίς την αξία της τηλεργασίας ως εργαλείου βελτίωσης της 

παραγωγικότητας και ενίσχυσης της ευελιξίας. Από το 2010, έχει επενδύσει σε ένα 

Παγκόσμιο Πλαίσιο Επικοινωνίας (Global Communications Platform) που επιτρέπει στους 

εργαζόμενους να συνεργάζονται από οποιοδήποτε μέρος, χωρίς γεωγραφικούς ή χρονικούς 

περιορισμούς. Η στρατηγική αυτή αναβαθμίστηκε το 2017, με την επίσημη εφαρμογή 

συστήματος τηλεργασίας για όλους τους εργαζόμενους στην Ιαπωνία. Το σύστημα αυτό 

επέτρεψε τη συνεχή λειτουργία της εταιρείας κατά τη διάρκεια της πανδημίας COVID-19, 

ενώ συνέβαλε στη μείωση του χρόνου μετακινήσεων και στην εξισορρόπηση 

επαγγελματικής και προσωπικής ζωής.   

Η στρατηγική τηλεργασίας της Fujitsu βασίζεται σε τρεις κύριες συνιστώσες: εργασία από 

το σπίτι, κεντρικά γραφεία(Hubs) και δορυφορικά γραφεία (Spokes). Ο συνδυασμός αυτών 

των επιλογών παρέχει στους εργαζομένους την ευελιξία να επιλέγουν το καταλληλότερο 

περιβάλλον εργασίας. Για να ενισχύσει περαιτέρω την ευελιξία, η Fujitsu δημιούργησε ένα 

δίκτυο με 15 Spokes στην Ιαπωνία, γνωστών ως F3rd. Εκτός από τα επίσημα δορυφορικά 

γραφεία της, η Fujitsu έχει συνάψει συνεργασίες με παρόχους κοινόχρηστων γραφείων, 

διευρύνοντας το δίκτυό της σε περισσότερα από 170 τέτοια γραφεία σε ολόκληρη την 

Ιαπωνία. Τα γραφεία αυτά εξυπηρετούν ποικίλες ανάγκες, όπως η διευκόλυνση 

εργαζομένων που ταξιδεύουν, η εργασία από περιφερειακές πόλεις καθώς και η ενίσχυση 

της συνεργασίας μεταξύ διαφορετικών επιχειρηματικών μονάδων της (Fujitsu Integrated 
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Report, 2018). Αυτή η πρωτοβουλία εξασφαλίζει κάλυψη σε στρατηγικά σημεία, όπως οι 

κύριοι σιδηροδρομικοί σταθμοί, με ιδιαίτερη έμφαση στην περιοχή του Τόκιο.  

Μέσω αυτής της προσέγγισης, οι εργαζόμενοι έχουν την ευχέρεια να εργάζονται κοντά σε 

πελάτες ή στην περιοχή κατοικίας τους και στη συνέχεια να επιστρέφουν απευθείας στο 

σπίτι τους, ενισχύοντας την ευελιξία και την αποτελεσματικότητα του μοντέλου 

"Workplace Anywhere".  

Το μοντέλο αυτό δεν είναι απλώς μια τεχνολογική προσέγγιση. Αντιπροσωπεύει μια 

πολιτισμική αλλαγή στον τρόπο με τον οποίο αντιμετωπίζεται η εργασία. Η Fujitsu έχει 

επενδύσει σε ένα πλαίσιο που προωθεί την εμπιστοσύνη, την αυτονομία και την 

ενδυνάμωση των εργαζομένων της. 

Ως ένα χαρακτηριστικό παράδειγμα, ένας εργαζόμενος που επισκέπτεται εξωτερικούς 

συνεργάτες μπορεί, μετά την ολοκλήρωση του πρώτου ραντεβού, να χρειαστεί να 

επιστρέψει στα κεντρικά γραφεία του Τόκιο για να ολοκληρώσει συγκεκριμένες εργασίες, 

πριν συνεχίσει στο επόμενο εξωτερικό ραντεβού του. Με την υιοθέτηση του δικτύου 

δορυφορικών γραφείων "F3rd", ο εργαζόμενος μπορεί, μετά την πρώτη του επίσκεψη, να 

μεταβεί στο πλησιέστερο δορυφορικό γραφείο, το οποίο βρίσκεται κοντά στην τοποθεσία 

του, να ολοκληρώσει εκεί τις απαιτούμενες διεργασίες του και στη συνέχεια να συνεχίσει 

στο δεύτερο ραντεβού του. Αυτή η διαδικασία μειώνει σημαντικά τον χρόνο μετακίνησης 

και ενισχύει την αποδοτικότητα του εργαζομένου.   
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Εικόνα 2: Εφαρμογή του Μοντέλου στη Fujitsu, Πηγή: Fujitsu Group Integrated Report 2018  

 

4.4 Στρατηγική Τοποθεσία Γραφείων και Περιφερειακή Ανάπτυξη 

Η Fujitsu έχει εγκαταστήσει γραφεία σε πόλεις με ποικίλο δημογραφικό προφίλ, 

καλύπτοντας τόσο μεγάλες μητροπολιτικές περιοχές όσο και μικρότερες περιφερειακές 

κοινότητες. Τα Headquarters στο Τόκιο όπως και το κεντρικό γραφείο (Hub) στο Καβασάκι 

λειτουργούν ως στρατηγικοί κόμβοι για την εταιρεία, ενώ πόλεις όπως η Γιοκοχάμα και η 

Οσάκα παίζουν καθοριστικό ρόλο στη στήριξη της συνεργασίας και της καινοτομίας σε 

μεγάλης κλίμακας έργα. Ταυτόχρονα, μικρότερες πόλεις, όπως το Κότσι και το Αομόρι, 

προσφέρουν την ευκαιρία για περιφερειακή ανάπτυξη, υποστηρίζοντας την τοπική 

οικονομία και μειώνοντας τις ανάγκες για μεγάλες μετακινήσεις. Η Φουκουόκα και το 

Σαππόρο αποτελούν σημαντικά κέντρα για τις νότιες και βόρειες περιοχές της Ιαπωνίας, 

ενώ η Τσίμπα παρέχει μια ισορροπία μεταξύ αστικού και προαστιακού περιβάλλοντος. 

Αυτή η προσεκτική γεωγραφική κατανομή αναδεικνύει τη στρατηγική δέσμευση της 

Fujitsu να εξυπηρετεί τόσο τις απαιτήσεις των πυκνοκατοικημένων αστικών κέντρων όσο 

και την ανάπτυξη περιφερειακών κοινοτήτων, ενσωματώνοντας τη βιωσιμότητα και την 

προσβασιμότητα στις βασικές αρχές της λειτουργίας της.  
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Εικόνα 3: Τοποθεσίες Γραφείων της Fujitsu στην Ιαπωνία, Πηγή: Google Maps 

 

Τα γραφεία είναι τοποθετημένα σύμφωνα με τις παρακάτω αρχές: 

Α. Γεωγραφική Κάλυψη: Τα γραφεία είναι στρατηγικά τοποθετημένα σε ολόκληρη τη 

χώρα, από το βορειότερο τμήμα στη Χοκκάιντο (Σαππόρο) μέχρι τις νότιες περιοχές 

(Φουκουόκα). Η Fujitsu καταφέρνει έτσι να δημιουργήσει έναν ισχυρό ιστό γεωγραφικής 

διασύνδεσης, που δεν εξυπηρετεί μόνο τις επιχειρηματικές της δραστηριότητες, αλλά και 

την κοινωνική, πολιτισμική και περιβαλλοντική της ατζέντα. Αυτή η προσέγγιση ενισχύει 

την ανθεκτικότητα και την ευελιξία της εταιρείας σε ένα μεταβαλλόμενο παγκόσμιο 

περιβάλλον. Επιπλέον, η διασπορά αυτή όχι μόνο μειώνει τα λειτουργικά κόστη αλλά και 

το περιβαλλοντικό αποτύπωμα της εταιρείας, συμβάλλοντας στους στόχους βιωσιμότητας.   

 

Β. Υποστήριξη Τοπικών Κοινοτήτων: Η παρουσία γραφείων σε μικρότερες πόλεις, όπως 

το Αομόρι, συμβάλλει στην ανάπτυξη της τοπικής οικονομίας και στη δημιουργία θέσεων 

εργασίας. Επίσης, μειώνει τις ανάγκες μετακίνησης, εναρμονίζοντας τη στρατηγική της 

Fujitsu με τις αρχές βιωσιμότητας. 
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Γ. Περιφερειακοί Κόμβοι Τεχνολογίας: Οι τοποθεσίες, όπως το Makuhari System 

Laboratory, δείχνουν την έμφαση της Fujitsu στην τεχνολογική καινοτομία. Οι κόμβοι 

αυτοί παρέχουν προηγμένες υποδομές για έρευνα και ανάπτυξη.  

 

Δ. Ισορροπία Αστικών και Περιφερειακών Περιοχών: Οι τοποθεσίες των γραφείων 

επιβεβαιώνουν τη στρατηγική ισορροπία μεταξύ μεγάλων μητροπολιτικών περιοχών (όπως 

Τόκιο και Γιοκοχάμα) και περιφερειακών περιοχών (Κότσι, Αομόρι), δείχνοντας τη 

στήριξη τόσο των πόλεων όσο και των λιγότερο ανεπτυγμένων περιοχών.    

 

Πίνακας 1: Πληθυσμός πόλεων που υπάρχουν εγκατεστημένα γραφεία της Fujitsu στην Ιαπωνία. Πηγή στοιχείων: 

worldpopulationreview.com 

 

Ε. Διασύνδεση και Προσβασιμότητα: Η γεωγραφική διασπορά των γραφείων διευκολύνει 

τη διασύνδεση μεταξύ διαφορετικών περιοχών, εξασφαλίζοντας αποτελεσματική 

συνεργασία και ταχεία ανταπόκριση στις τοπικές ανάγκες.  

 

Ζ. Τοποθέτηση των Hub και των Spokes σε Πανεπιστημιακές Πόλεις   

Η Fujitsu έχει αναπτύξει ισχυρές συνεργασίες με κορυφαία ακαδημαϊκά ιδρύματα στις 

περιοχές όπου δραστηριοποιείται, αξιοποιώντας τη γνώση και την τεχνογνωσία που 

παράγεται στα πανεπιστήμια για την ενίσχυση της καινοτομίας και της 

ανταγωνιστικότητας. Η στρατηγική τοποθέτηση των Spokes και των Hubs κοντά σε 

ακαδημαϊκά κέντρα προσφέρει στη Fujitsu τη δυνατότητα να αποκτά πρόσβαση σε 

εξειδικευμένα ταλέντα και να συμμετέχει σε ερευνητικά έργα αιχμής. 

Πόλη Πληθυσμός
Fukuoka 1.612.392

Osaka 2.752.412
Kochi 322.000

Yokohama 3.777.144
Kawasaki 1.538.262

Chiba 985.059
Ota city (Tokyo) 9.733.000

Aomori 264.945
Saporo 1.973.000
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Στη Fukuoka, η Fujitsu συνεργάζεται με το Kyushu University, το οποίο διαθέτει 

εξειδίκευση σε τομείς όπως η Τεχνητή Νοημοσύνη, η Μηχανική Λογισμικού και η 

Ρομποτική. Αντίστοιχα, στην Osaka, οι συνεργασίες με το Osaka University και το Kansai 

University εστιάζουν σε τομείς όπως η κυβερνοασφάλεια και η επεξεργασία δεδομένων. 

Παρομοίως, στην Kochi, η Fujitsu συνεργάζεται με το Kochi University of Technology, 

ενισχύοντας την έρευνα για ανανεώσιμες τεχνολογίες, ενώ στη Yokohama συνεργάζεται με 

τα πανεπιστήμια Yokohama National University και Keio University για την ανάπτυξη 

εφαρμογών σε blockchain και μεγάλα δεδομένα. 

Η σύνδεση με πανεπιστήμια στις παραπάνω περιοχές υποστηρίζει την αποτελεσματική 

υλοποίηση του μοντέλου Hub and Spoke, εξασφαλίζοντας ότι κάθε περιφερειακός κόμβος 

συνεισφέρει στην καινοτομία και στην εξειδικευμένη ανάπτυξη. Παράλληλα, η συνεργασία 

αυτή επιτρέπει στη Fujitsu να ανταποκρίνεται γρήγορα στις ανάγκες της αγοράς, ενώ 

προωθεί την περιφερειακή ανάπτυξη και τη βιωσιμότητα.  

 

4.5 Στόχοι της Εφαρμογής του Μοντέλου Hub and Spoke στη Fujitsu 

Η εφαρμογή του μοντέλου Hub and Spoke από τη Fujitsu στοχεύει στη δημιουργία ενός 

εργασιακού περιβάλλοντος που ενισχύει την ικανοποίηση του προσωπικού, προάγει την 

καινοτομία και μειώνει το περιβαλλοντικό αποτύπωμα. Η στρατηγική "Workplace 

Anywhere" προσφέρει στους εργαζόμενους ευελιξία, μειώνοντας τις μετακινήσεις και 

ενισχύοντας την επαγγελματική και προσωπική ισορροπία. Αυτή η προσέγγιση ενισχύει την 

ποιότητα ζωής, ενώ ταυτόχρονα υποστηρίζει την παραγωγικότητα και τη δέσμευση των 

εργαζομένων (Fujitsu data book, 2023). 

 

4.6 Αποτελέσματα και Οφέλη 

 

4.6.1 Εισαγωγή 

Η παρούσα ενότητα εξετάζει τα αποτελέσματα και τα οφέλη που απορρέουν από την 

εφαρμογή του στρατηγικού μοντέλου Hub and Spoke στη λειτουργία της Fujitsu, 

παρέχοντας μια εμπεριστατωμένη ανάλυση που συνδυάζει θεωρητικές προσεγγίσεις και 

πρακτικές εφαρμογές.   
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Η μελέτη εστιάζει στη μείωση του λειτουργικού κόστους μέσω της γεωγραφικής διασποράς 

των γραφείων και στη στρατηγική αξιοποίηση πόλεων με χαμηλότερο κόστος ζωής και 

λειτουργίας. Παράλληλα, καταδεικνύονται οι θετικές περιβαλλοντικές επιπτώσεις, όπως η 

μείωση των εκπομπών διοξειδίου του άνθρακα, καθώς και η συμβολή στην κοινωνική 

υπευθυνότητα της εταιρείας. Επιπλέον, παρουσιάζονται μετρήσιμα στοιχεία, όπως η 

μείωση του turnover των εργαζομένων και η εξοικονόμηση πόρων, τα οποία τεκμηριώνουν 

την αποτελεσματικότητα της στρατηγικής.   

 

4.6.2 Μείωση Κόστους Λειτουργίας 

Η αποκέντρωση της λειτουργίας ενδέχεται να έχει οδηγήσει σε μείωση των λειτουργικών 

εξόδων, με το κόστος σε περιφερειακά γραφεία, όπως αυτό στο Σαππόρο, να είναι κατά 

60% χαμηλότερο από τα αντίστοιχα στο κέντρο του Τόκιο. Η διαφορά στο κόστος 

ενοικίασης εμπορικών ακινήτων μεταξύ του Τόκιο και του Σαππόρο είναι ιδιαίτερα 

σημαντική και επηρεάζει άμεσα τα λειτουργικά έξοδα των επιχειρήσεων. Σύμφωνα με την 

έκθεση της Cushman & Wakefield, η περιοχή Ginza στο Τόκιο κατατάσσεται στην έκτη 

θέση παγκοσμίως όσον αφορά τα υψηλότερα ενοίκια, με ετήσιο κόστος περίπου 11.582 

ευρώ ανά τετραγωνικό μέτρο, σημειώνοντας αύξηση 25% (Pentapostagma, 2023).  

Η στρατηγική της Fujitsu να διανέμει τα γραφεία της σε περιφερειακές πόλεις της Ιαπωνίας 

προσφέρει σημαντική δυνατότητα εξοικονόμησης χρημάτων. Για παράδειγμα, το κόστος 

ζωής στην Ota City (Τόκιο) ανέρχεται στα 1.641 ευρώ, ενώ ο μέσος μηνιαίος μισθός μετά 

φόρων είναι 2.601 ευρώ, καθιστώντας την περιοχή μια από τις πιο δαπανηρές για 

επιχειρηματικές δραστηριότητες. Αντίθετα, πόλεις όπως η Kochi και η Aomori, με κόστος 

ζωής στα 1.163 και 1.160 ευρώ αντίστοιχα, και χαμηλότερους μέσους μισθούς, παρέχουν 

πιο οικονομικές λύσεις. Για παράδειγμα, η Aomori προσφέρει μέσο μισθό μετά φόρων 

2.463 ευρώ, σχεδόν 140 ευρώ χαμηλότερα από την Ota City. Παρομοίως, στη Fukuoka το 

κόστος ζωής είναι μόλις 1.162 ευρώ, με μέσο μισθό 1.344 ευρώ, καθιστώντας την περιοχή 

μια εξαιρετική επιλογή για μείωση των λειτουργικών εξόδων.  

Η σύγκριση αυτή καταδεικνύει ότι η αποκέντρωση λειτουργιών προς πόλεις με χαμηλότερο 

κόστος ζωής, όπως η Kochi, η Chiba και η Fukuoka, μπορεί να μειώσει τα λειτουργικά 

έξοδα της Fujitsu χωρίς να θυσιαστεί η ποιότητα της εργασίας. Η εξοικονόμηση από αυτές 

τις μετατοπίσεις επανεπενδύεται σε τεχνολογικές καινοτομίες και πρωτοβουλίες 

βιωσιμότητας, ενισχύοντας περαιτέρω τη στρατηγική ανάπτυξης της εταιρείας. 
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Γράφημα 9: Μέσος μισθός μετά φόρων στις περιοχές που βρίσκονται γραφεία της Fujitsu στην Ιαπωνία. Πηγή δεδομένων: 

livingcost.org 

 

4.6.3 Περιβαλλοντική Βιωσιμότητα 

Το μοντέλο έχει μειώσει τις εκπομπές CO2 κατά 25%, καθώς λιγότεροι εργαζόμενοι 

χρειάζονται να ταξιδεύουν καθημερινά στα κεντρικά γραφεία. Παράλληλα, η χρήση 

μικρότερων γραφείων μειώνει το ενεργειακό αποτύπωμα της εταιρείας (Fujitsu data book 

2023). 

 

4.6.4 Αντίκτυπο στην Αφοσίωση των Εργαζομένων  

Η στρατηγική που έχει εφαρμόσει η Fujitsu έχει πετύχει και τη μείωση του turnover των 

εργαζομένων, όπως διαπιστώνεται από τα δεδομένα που παρουσιάζονται. Το γράφημα 

δείχνει μείωση στο συνολικό turnover rate από το 2019 στο 2023, καθώς και στη μείωση 

της εθελοντικής αποχώρησης (voluntary turnover rate), υποδεικνύοντας την αυξημένη 

ικανοποίηση των εργαζομένων.   
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Γράφημα 10: Η τάση του Turnover των εργαζομένων της Fujitsu Ιαπωνίας. Πηγή: Fujitsu Group, Sustainability Report 

2024 

  

4.6.5 Προκλήσεις και Στρατηγικές Αντιμετώπισης 

Παρότι η στρατηγική τηλεργασίας της Fujitsu έχει επιτύχει σημαντικά αποτελέσματα, 

αντιμετώπισε συγκεκριμένες προκλήσεις. Η διατήρηση της συνεργασίας ανάμεσα σε 

απομακρυσμένες ομάδες ήταν μία από αυτές. Για την αντιμετώπιση αυτού του ζητήματος, 

η εταιρεία υιοθέτησε εργαλεία όπως το Microsoft Teams και αναβάθμισε τις υποδομές 

εικονικής συνεργασίας (Fujitsu data book 2023). Επίσης, για την υποστήριξη των 

εργαζομένων που μεταβαίνουν σε νέα εργασιακά πρότυπα, εισήχθησαν εκπαιδευτικά 

προγράμματα που ενίσχυσαν την κουλτούρα εμπιστοσύνης και ευθύνης.   
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4.7 Ανάλυση SWOT του Hub and Spoke στη Fujitsu 

 

 

Εικόνα 4: Ανάλυση Swot της εφαρμογής του μοντέλου Hub and Spoke στη Fujitsu, Πηγή: Δημιουργία συγγραφέα.    

 

4.8 Συμπεράσματα 

Η στρατηγική τηλεργασίας της Fujitsu Corporation αποτελεί παράδειγμα σύγχρονης 

καινοτομίας, συνδυάζοντας τεχνολογική εξέλιξη, κοινωνική ευθύνη και περιβαλλοντική 

βιωσιμότητα. Το μοντέλο Hub and Spoke αναδεικνύει πώς η αποκέντρωση λειτουργιών 

μπορεί να συμβάλλει στην καλύτερη ισορροπία ανάμεσα σε προσωπική και επαγγελματική 

ζωή, στην ενίσχυση της αποδοτικότητας και στην επίτευξη στρατηγικών στόχων 

βιωσιμότητας. Η επιτυχία του παρέχει πολύτιμες γνώσεις και για άλλες εταιρείες που 

επιδιώκουν την ενσωμάτωση παρόμοιων προσεγγίσεων. 

Η εφαρμογή του μοντέλου Hub and Spoke από τη Fujitsu αποτελεί ένα πρωτοποριακό 

παράδειγμα του πώς μια πολυεθνική εταιρεία μπορεί να ενσωματώσει την καινοτομία, τη 

βιωσιμότητα και την ευελιξία στον οργανωτικό της σχεδιασμό. Η στρατηγική αυτή 

επέτρεψε στη Fujitsu να βελτιώσει την ικανοποίηση του προσωπικού μέσω της ευελιξίας 

στην εργασία και της μείωσης των μετακινήσεων, ενώ παράλληλα ενίσχυσε την καινοτομία 

μέσα από συνεργασίες με πανεπιστήμια και τη δημιουργία περιφερειακών κόμβων 

εξειδίκευσης. Επιπλέον, η γεωγραφική διασπορά των γραφείων και η χρήση ενεργειακά 

αποδοτικών υποδομών συμβάλλουν στη μείωση του περιβαλλοντικού αποτυπώματος, 

ευθυγραμμίζοντας τις λειτουργίες της εταιρείας με τους στόχους βιωσιμότητας.   
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Κεφάλαιο 5:   Τελικά Συμπεράσματα και Προτάσεις  

.  

5.1 Εισαγωγή  

Το κεφάλαιο αυτό αποτελεί το αποκορύφωμα της παρούσας μελέτης, συγκεντρώνοντας τα 

κύρια ευρήματα της ανάλυσης και προσφέροντας συγκεκριμένες προτάσεις προς τις 

πολυεθνικές επιχειρήσεις και τους φορείς. Στο πλαίσιο της παρούσας εργασίας, 

διερευνήθηκαν οι σύγχρονες οργανωτικές δομές με έμφαση στο μοντέλο Hub and Spoke, 

καθώς και οι επιπτώσεις του στη στρατηγική, τη λειτουργικότητα και την 

ανταγωνιστικότητα των πολυεθνικών επιχειρήσεων. 

Ο σκοπός του κεφαλαίου είναι διττός: αφενός, να συνοψίσει τα βασικά συμπεράσματα που 

προέκυψαν από την έρευνα, συνδέοντάς τα με τα ερευνητικά ερωτήματα και τους στόχους 

της μελέτης, και αφετέρου να προτείνει εφαρμόσιμες κατευθύνσεις για τη βελτίωση της 

οργανωτικής αποτελεσματικότητας και της βιωσιμότητας των επιχειρήσεων που υιοθετούν 

αυτό το μοντέλο. 

Η ανάλυση εστιάζει στην πρακτική αξία των ευρημάτων, αναδεικνύοντας παράλληλα τη 

σημασία της προσαρμογής των οργανωτικών δομών στις μεταβαλλόμενες συνθήκες της 

παγκόσμιας αγοράς. Ειδικότερα, το κεφάλαιο παρέχει κατευθύνσεις για τη βέλτιστη 

εφαρμογή του μοντέλου Hub and Spoke, προσφέροντας πρακτικές λύσεις σε σύγχρονες 

προκλήσεις που αντιμετωπίζουν οι πολυεθνικές επιχειρήσεις. 

Η παρούσα έρευνα εστίασε στην εξέταση του μοντέλου Hub and Spoke ως μια σύγχρονη 

οργανωτική δομή που συνδυάζει την κεντρική στρατηγική καθοδήγηση με την τοπική 

ευελιξία. Με βάση τη βιβλιογραφία και τη μελέτη περίπτωσης της εφαρμογής του μοντέλου 

στη Fujitsu, αναδείχθηκαν τα πλεονεκτήματα και οι προκλήσεις που προκύπτουν από την 

υιοθέτησή του στις πολυεθνικές επιχειρήσεις.   

 

5.2 Ανασκόπηση της Έρευνας    

Μεταξύ των σημαντικών ευρημάτων ήταν η ικανότητα του μοντέλου να μειώνει τα 

λειτουργικά κόστη μέσω της γεωγραφικής διασποράς, να ενισχύει την προσαρμοστικότητα 

στις τοπικές αγορές και να προωθεί την καινοτομία μέσω αποκεντρωμένων λειτουργιών. 

Ταυτόχρονα, διαπιστώθηκε ότι η επιτυχής εφαρμογή του απαιτεί ισχυρή τεχνολογική 

υποδομή, αποτελεσματικό συντονισμό μεταξύ του κεντρικού κόμβου (Hub) και των 
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τοπικών μονάδων (Spokes), καθώς και επένδυση στην εκπαίδευση και την υποστήριξη του 

ανθρώπινου δυναμικού.    

Η σημασία αυτών των ευρημάτων έγκειται στη δυνατότητα που προσφέρει το μοντέλο Hub 

and Spoke για τη βελτίωση της ανταγωνιστικότητας των πολυεθνικών επιχειρήσεων σε ένα 

περιβάλλον που χαρακτηρίζεται από ταχεία τεχνολογική εξέλιξη, αυξανόμενο κόστος και 

πολυπλοκότητα αγορών. Επιπλέον, τα ευρήματα υπογραμμίζουν τη στρατηγική αξία της 

ενσωμάτωσης βιώσιμων πρακτικών και την ανάγκη για πολιτισμική προσαρμοστικότητα 

στη λειτουργία των επιχειρήσεων.    

Η ανάλυση καταδεικνύει ότι το μοντέλο Hub and Spoke δεν αποτελεί απλώς έναν 

μηχανισμό οργάνωσης, αλλά ένα εργαλείο για την προσαρμογή και την επιτυχία στον 

σύγχρονο κόσμο της επιχειρηματικότητας.   

 

5.3 Σύνοψη των Βασικών Ευρημάτων 

Η παρούσα έρευνα ανέδειξε την αποτελεσματικότητα του μοντέλου Hub and Spoke ως 

οργανωτική δομή που προσφέρει πολλαπλά οφέλη στις πολυεθνικές επιχειρήσεις. Ένα από 

τα βασικότερα ευρήματα είναι η δυνατότητα μείωσης των λειτουργικών εξόδων μέσω της 

στρατηγικής γεωγραφικής διασποράς σε περιοχές με χαμηλότερο κόστος ζωής και μισθών, 

καθώς και της μείωσης των εξόδων μετακινήσεων και μεγάλων κεντρικών εγκαταστάσεων. 

Παράλληλα, το μοντέλο ενισχύει την ευελιξία και την προσαρμοστικότητα, επιτρέποντας 

στις τοπικές μονάδες (Spokes) να ανταποκρίνονται άμεσα στις ανάγκες και τις αλλαγές της 

αγοράς, ενώ διατηρούν τη στρατηγική καθοδήγηση του κεντρικού κόμβου (Hub). 

Η καινοτομία αποτελεί έναν σημαντικό άξονα που προωθείται μέσα από τη λειτουργία του 

μοντέλου. Η στρατηγική τοποθέτηση των Spokes κοντά σε ακαδημαϊκά και ερευνητικά 

κέντρα διευκολύνει τη σύνδεση με την ακαδημαϊκή γνώση, ενώ η εξειδίκευση των μονάδων 

επιτρέπει τη δημιουργία καινοτόμων προϊόντων και υπηρεσιών. Επιπλέον, η πολιτισμική 

ποικιλομορφία που προκύπτει από τη γεωγραφική διασπορά ενισχύει τη δημιουργικότητα 

και την ανάπτυξη λύσεων προσαρμοσμένων στις τοπικές ανάγκες. Ταυτόχρονα, η χρήση 

προηγμένων τεχνολογιών, όπως συστήματα συνεργασίας και πλατφόρμες cloud, 

διευκολύνει την ανταλλαγή ιδεών και την ταχεία εφαρμογή καινοτομιών, ενισχύοντας τόσο 

την εμπειρία πελατών όσο και τη στρατηγική ανταγωνιστικότητα.  

Η ευελιξία που παρέχεται στους εργαζόμενους μέσω της δυνατότητας εργασίας κοντά στον 

τόπο κατοικίας τους ή σε τοπικά γραφεία ενισχύει την ικανοποίησή τους, μειώνει τις 
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μετακινήσεις και συμβάλλει στη βελτίωση της ισορροπίας προσωπικής και επαγγελματικής 

ζωής. Επιπλέον, η μείωση των μετακινήσεων και η χρήση μικρότερων γραφείων μειώνουν 

το περιβαλλοντικό αποτύπωμα, συμβάλλοντας στους στόχους βιωσιμότητας. Παρά τα 

οφέλη, η επιτυχία του μοντέλου εξαρτάται από την αποτελεσματική επικοινωνία και τον 

συντονισμό μεταξύ Hub και Spokes, ενώ η υπερβολική εξάρτηση από το Hub μπορεί να 

περιορίσει την αυτονομία των τοπικών μονάδων και να δημιουργήσει προκλήσεις σε 

περιπτώσεις κεντρικών δυσλειτουργιών.   

Συνολικά, το μοντέλο Hub and Spoke αναδεικνύεται ως ένα ευέλικτο και καινοτόμο 

εργαλείο για την ενίσχυση της ανταγωνιστικότητας, της βιωσιμότητας και της οργανωτικής 

αποτελεσματικότητας των πολυεθνικών επιχειρήσεων. Παράλληλα, προσφέρει τη 

δυνατότητα ευέλικτης προσαρμογής στις τοπικές ανάγκες, ενώ προάγει την καινοτομία και 

τη βελτίωση της εμπειρίας των εργαζομένων. 

 

5.4 Σύνδεση με το Θέμα 

Τα ευρήματα της έρευνας επιβεβαιώνουν τη σημασία και την καταλληλόλητα του μοντέλου 

Hub and Spoke ως καινοτόμου οργανωτικής δομής για πολυεθνικές επιχειρήσεις. Οι στόχοι 

της έρευνας, που περιλάμβαναν τη διερεύνηση των βασικών χαρακτηριστικών του 

μοντέλου, της επίδρασής του στη στρατηγική και λειτουργική απόδοση, και των 

προκλήσεων που συνεπάγεται η εφαρμογή του, έχουν απαντηθεί επαρκώς μέσα από την 

ανάλυση και τις μελέτες περίπτωσης. 

Η μείωση των λειτουργικών εξόδων και η αύξηση της ευελιξίας, που αναδείχθηκαν ως 

βασικά οφέλη, συνδέονται άμεσα με τον πρώτο στόχο της έρευνας, δηλαδή τη βελτίωση 

της αποτελεσματικότητας και της ανταγωνιστικότητας των πολυεθνικών επιχειρήσεων. Η 

τοπική προσαρμογή των Spokes εξυπηρετεί τη διαφοροποίηση στις διεθνείς αγορές, 

υποστηρίζοντας τη στρατηγική στόχευση των επιχειρήσεων σε διαφορετικά περιβάλλοντα. 

Η ενίσχυση της καινοτομίας, που προέκυψε μέσα από τη σύνδεση των Spokes με 

ερευνητικά κέντρα και πανεπιστήμια, ικανοποιεί τον δεύτερο στόχο της έρευνας, που ήταν 

η κατανόηση του ρόλου του μοντέλου στην προώθηση νέων ιδεών και λύσεων. Το μοντέλο 

παρέχει ένα δομημένο πλαίσιο για τη μεταφορά γνώσης και τη διάχυση καινοτομιών σε 

ολόκληρο τον οργανισμό, συνδυάζοντας το κεντρικό στρατηγικό όραμα του Hub με την 

τοπική εξειδίκευση. 
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Η βελτίωση της εμπειρίας των εργαζομένων και η συμβολή του μοντέλου στη βιωσιμότητα 

σχετίζονται με τον τρίτο στόχο της έρευνας, που επικεντρώθηκε στην ανθρώπινη διάσταση 

και την περιβαλλοντική ευθύνη των πολυεθνικών επιχειρήσεων. Τα ευρήματα 

υποδεικνύουν ότι η ευελιξία που παρέχεται μέσω του μοντέλου ενισχύει την ικανοποίηση 

και την αφοσίωση των εργαζομένων, ενώ η μείωση του περιβαλλοντικού αποτυπώματος 

ανταποκρίνεται στις αυξανόμενες απαιτήσεις για βιώσιμη ανάπτυξη. 

Όσον αφορά τα ερευνητικά ερωτήματα, το πρώτο, που εστιάζει στα χαρακτηριστικά του 

μοντέλου, απαντήθηκε μέσα από την ανάλυση της δομής Hub and Spoke και της 

λειτουργικής του αρχιτεκτονικής. Το δεύτερο ερώτημα, που διερευνά τα πλεονεκτήματα 

και τις προκλήσεις, τεκμηριώθηκε με την ανάδειξη των οφελών της ευελιξίας, της 

καινοτομίας και της προσαρμοστικότητας, αλλά και με την επισήμανση των περιορισμών, 

όπως η εξάρτηση από το Hub. Τέλος, το τρίτο ερώτημα, που αφορά τη σύνδεση του 

μοντέλου με τη στρατηγική και λειτουργική απόδοση των πολυεθνικών, απαντήθηκε με την 

επίδειξη της συμβολής του στην επίτευξη στρατηγικής συνοχής και τοπικής 

αποτελεσματικότητας. 

Συνολικά, τα ευρήματα της έρευνας επιβεβαιώνουν ότι το μοντέλο Hub and Spoke 

ανταποκρίνεται στις απαιτήσεις των σύγχρονων πολυεθνικών επιχειρήσεων, 

εξισορροπώντας την ανάγκη για κεντρική καθοδήγηση με την απαίτηση για τοπική 

προσαρμογή και καινοτομία. Αυτό καθιστά το μοντέλο έναν ισχυρό μηχανισμό για την 

επίτευξη βιώσιμης ανάπτυξης και ανταγωνιστικού πλεονεκτήματος σε διεθνές επίπεδο.  

 

5.5 Κριτική Ανάλυση  

Παρόλο που η έρευνα ανέδειξε σημαντικά οφέλη και προκλήσεις του μοντέλου Hub and 

Spoke, υπάρχουν ορισμένοι περιορισμοί που επηρεάζουν την πληρότητα και τη γενίκευση 

των ευρημάτων. Ένας από τους βασικότερους περιορισμούς είναι η έλλειψη εκτεταμένης 

και εξειδικευμένης βιβλιογραφίας για το μοντέλο. Αν και υπάρχουν αναφορές σε υβριδικές 

δομές και αποκεντρωμένα μοντέλα, η ειδική μελέτη του Hub and Spoke, ιδιαίτερα υπό το 

πρίσμα των σύγχρονων αναγκών των πολυεθνικών επιχειρήσεων, είναι περιορισμένη.  

Η έρευνα στηρίχθηκε κυρίως σε βιβλιογραφική ανασκόπηση και μία μελέτη περίπτωσης, 

γεγονός που περιορίζει τη δυνατότητα γενίκευσης των αποτελεσμάτων. Η μελέτη της 

Fujitsu, αν και σημαντική, δεν αντιπροσωπεύει τις διαφορετικές συνθήκες και προσεγγίσεις 

άλλων πολυεθνικών επιχειρήσεων. Η ταχεία εξέλιξη της τεχνολογίας και οι αλλαγές στις 

οικονομικές συνθήκες αποτελούν έναν ακόμα παράγοντα αβεβαιότητας. Το μοντέλο Hub 
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and Spoke επηρεάζεται από αυτές τις αλλαγές, οι οποίες δεν έχουν ακόμη αποτυπωθεί 

επαρκώς στη βιβλιογραφία. Ειδικά η πανδημία του COVID-19 και η αυξανόμενη υιοθέτηση 

υβριδικών μοντέλων εργασίας έχουν ενισχύσει τη σημασία του μοντέλου, αλλά οι 

μακροπρόθεσμες συνέπειες παραμένουν ασαφείς. Η ανάγκη για περαιτέρω έρευνα σχετικά 

με την ανθεκτικότητα του μοντέλου σε αυτές τις συνθήκες είναι προφανής. 

Συνολικά, τα ευρήματα της παρούσας έρευνας παρέχουν μία καλή βάση για τη μελέτη του 

μοντέλου Hub and Spoke, αλλά οι περιορισμοί της βιβλιογραφίας, της μεθοδολογικής 

προσέγγισης και των γεωγραφικών διαφοροποιήσεων αναδεικνύουν την ανάγκη για 

περαιτέρω έρευνα. Η ενίσχυση της βιβλιογραφίας με εμπειρικές μελέτες και η ανάλυση του 

μοντέλου σε διαφορετικούς κλάδους και γεωγραφικές περιοχές μπορούν να ενισχύσουν τη 

θεωρητική και πρακτική κατανόηση του μοντέλου. 

 

5.6 Προτάσεις για τις Πολυεθνικές Εταιρείες που Θέλουν να Υιοθετήσουν το 

Μοντέλο 

Οι πολυεθνικές επιχειρήσεις που υιοθετούν το μοντέλο Hub and Spoke μπορούν να 

επωφεληθούν ουσιαστικά από μια σειρά στρατηγικών προσεγγίσεων που ενισχύουν την 

αποδοτικότητα και την ανταγωνιστικότητά τους. Η στρατηγική τοποθέτηση των Spokes 

πρέπει να βασίζεται σε παραμέτρους όπως το χαμηλό λειτουργικό κόστος, η πρόσβαση σε 

εξειδικευμένο ταλέντο μέσω συνεργασιών με πανεπιστήμια και η γεωγραφική εγγύτητα, 

ώστε να μειώνονται οι ανάγκες μετακίνησης και να ενισχύεται η τοπική προσβασιμότητα. 

Παράλληλα, η ενίσχυση της καινοτομίας μπορεί να επιτευχθεί μέσω συνεργασιών με 

ερευνητικά κέντρα, προώθησης της διασύνδεσης μέσω τεχνολογιών όπως οι πλατφόρμες 

cloud, και εξειδίκευσης κάθε Spoke σε συγκεκριμένους τομείς, διασφαλίζοντας τη μέγιστη 

αποδοτικότητα. 

Επιπλέον, η υιοθέτηση βιώσιμων πρακτικών, όπως η μείωση του περιβαλλοντικού 

αποτυπώματος μέσω τηλεργασίας και ενεργειακά αποδοτικών μονάδων, σε συνδυασμό με 

την υποστήριξη της περιφερειακής ανάπτυξης, μπορεί να συμβάλει τόσο στην εταιρική 

υπευθυνότητα όσο και στη βιωσιμότητα. Ταυτόχρονα, η επένδυση σε προηγμένες 

τεχνολογίες, όπως πλατφόρμες συνεργασίας, τεχνητή νοημοσύνη και αυτοματισμοί, 

επιτρέπει τη βελτιστοποίηση διαδικασιών και τη μείωση κόστους. 

 Για την αντιμετώπιση της εξάρτησης των Spokes από το Hub, προτείνεται η ενδυνάμωση 

των τοπικών μονάδων με δυνατότητα λήψης αποφάσεων και η προώθηση της συνεργασίας 
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μεταξύ των Spokes. Οι περιοδικές συναντήσεις και η δημιουργία κοινών projects μπορούν 

να ενισχύσουν τη συλλογική γνώση και τη συνοχή.  

Η ισορροπία μεταξύ αυτονομίας και ελέγχου είναι κρίσιμη, και η χρήση δεικτών απόδοσης 

(KPIs) μαζί με ευέλικτα συστήματα παρακολούθησης τους μπορούν να διασφαλίσουν τη 

συνοχή στις στρατηγικές κατευθύνσεις. Τέλος, η αντιμετώπιση πολιτισμικών και νομικών 

διαφορών στις διεθνείς αγορές απαιτεί ευελιξία και στρατηγικό συντονισμό, ενώ η συνεχής 

αξιολόγηση και προσαρμογή στις εξελισσόμενες συνθήκες διασφαλίζει τη βιωσιμότητα και 

την επιτυχία του μοντέλου μακροπρόθεσμα. Με την εφαρμογή αυτών των στρατηγικών, οι 

επιχειρήσεις μπορούν να ενισχύσουν τη στρατηγική συνοχή, την τοπική ευελιξία και τη 

βιωσιμότητα, προάγοντας παράλληλα την ανταγωνιστικότητά τους σε παγκόσμιο επίπεδο. 

 

5.7 Προτάσεις προς Κρατικούς Φορείς για Αποκέντρωση και Ενίσχυση της 

Επαρχίας 

Για την ενίσχυση των πρωτοβουλιών πολυεθνικών επιχειρήσεων να επενδύσουν σε 

περιφερειακές πόλεις μέσω της δημιουργίας Spokes, το κράτος μπορεί να αναλάβει 

στοχευμένες πολιτικές παρεμβάσεις που θα βελτιώσουν τη βιωσιμότητα και την 

ελκυστικότητα αυτών των περιοχών. 

Η παροχή φορολογικών κινήτρων αποτελεί βασικό εργαλείο προσέλκυσης επενδύσεων. Το 

κράτος μπορεί να εισαγάγει μειωμένους φορολογικούς συντελεστές για επιχειρήσεις που 

εγκαθίστανται σε περιφερειακές πόλεις, εστιάζοντας ιδιαίτερα σε κλάδους υψηλής 

τεχνολογίας και καινοτομίας. Επιπλέον, η εφαρμογή ειδικών φοροαπαλλαγών για 

επενδύσεις σε έρευνα και ανάπτυξη μπορεί να ενισχύσει τη σύνδεση αυτών των μονάδων 

με τις διεθνείς αγορές και τις ανάγκες της κεντρικής διοίκησης των επιχειρήσεων. Επιπλέον, 

η επιδότηση κεφαλαίων για την αρχική εγκατάσταση επιχειρήσεων μπορεί να μειώσει το 

επενδυτικό ρίσκο και να επιταχύνει την εισροή πολυεθνικών στις περιφέρειες. 

Η ενίσχυση του τοπικού ανθρώπινου δυναμικού αποτελεί βασική προτεραιότητα. Σε 

συνεργασία με τα πανεπιστήμια και τα ερευνητικά κέντρα της περιφέρειας, μπορούν να 

αναπτυχθούν προγράμματα επαγγελματικής κατάρτισης και εξειδίκευσης σε τομείς που 

συνδέονται άμεσα με τις ανάγκες των επιχειρήσεων. Ταυτόχρονα, η ενίσχυση των δεσμών 

μεταξύ πανεπιστημίων που βρίσκονται σε περιφερειακές πόλεις και επιχειρήσεων μέσω 

πρακτικής άσκησης και κοινών ερευνητικών έργων μπορεί να εξασφαλίσει την επαρκή 

προσφορά εξειδικευμένων εργαζομένων. 



70 

Η δημιουργία ψηφιακών υποδομών υψηλής ποιότητας είναι εξίσου απαραίτητη για τη 

στήριξη της λειτουργίας των Spokes. Η επέκταση ευρυζωνικών δικτύων και η παροχή 

τεχνολογικών λύσεων απομακρυσμένης εργασίας ενισχύουν τη συνδεσιμότητα των Spokes 

με τα κεντρικά Hubs και διευκολύνουν τη λειτουργία υβριδικών μοντέλων εργασίας. Αυτές 

οι υποδομές είναι ιδιαίτερα σημαντικές για την προσέλκυση επιχειρήσεων που απαιτούν 

γρήγορη και αποδοτική ανταλλαγή δεδομένων και επικοινωνία.    

Με την εφαρμογή αυτών των πολιτικών, το κράτος μπορεί να μετατρέψει τις περιφερειακές 

πόλεις σε δυναμικά κέντρα οικονομικής δραστηριότητας, ενισχύοντας τη σύνδεσή τους με 

τις διεθνείς αγορές και καθιστώντας τες ελκυστικές τόσο για πολυεθνικές επιχειρήσεις όσο 

και για νέους εξειδικευμένους εργαζόμενους. Η ανάπτυξη Spokes σε αυτές τις περιοχές 

μπορεί να λειτουργήσει ως καταλύτης για την τοπική οικονομική ανάπτυξη, δημιουργώντας 

βιώσιμες θέσεις εργασίας και προωθώντας την καινοτομία και τη διεθνοποίηση της 

περιφερειακής οικονομίας. 

 

5.8 Προτάσεις για Μελλοντική Έρευνα 

Η μελλοντική έρευνα για το μοντέλο Hub and Spoke μπορεί να εστιάσει σε διάφορους 

κρίσιμους τομείς για την περαιτέρω κατανόηση και βελτιστοποίησή του. Ένας βασικός 

τομέας είναι η εφαρμογή του μοντέλου σε διαφορετικούς κλάδους πέραν της τεχνολογίας, 

όπως η υγεία, οι χρηματοοικονομικές υπηρεσίες και η μεταποίηση, για να αναδειχθεί η 

ευελιξία και η προσαρμοστικότητά του. Επιπλέον, η ανάγκη αποκέντρωσης από τις μεγάλες 

πόλεις και η ενίσχυση της περιφερειακής ανάπτυξης αποτελούν ουσιώδη κατεύθυνση για 

μελλοντικές μελέτες, ειδικά σε σχέση με την επιλογή τοποθεσιών για τα Spokes που 

μειώνουν τα λειτουργικά κόστη και ενισχύουν την τοπική οικονομία. Οι πολιτισμικές και 

γεωγραφικές διαφοροποιήσεις, καθώς και ο τρόπος που επηρεάζουν τη λειτουργία του 

μοντέλου, είναι ένας ακόμη τομέας που απαιτεί διερεύνηση, καθώς η προσαρμογή στις 

τοπικές συνθήκες αποτελεί κρίσιμο παράγοντα επιτυχίας.     

Παράλληλα, η τεχνολογική εξέλιξη, όπως η χρήση τεχνητής νοημοσύνης, big data και 

αυτοματισμών, μπορεί να επαναπροσδιορίσει τη λειτουργικότητα του Hub και των Spokes, 

καθιστώντας τη μελέτη της ενσωμάτωσής τους απαραίτητη. Με την αυξανόμενη υιοθέτηση 

υβριδικών μοντέλων εργασίας, η διερεύνηση της αλληλεπίδρασης του μοντέλου Hub and 

Spoke με την τηλεργασία μπορεί να προσφέρει πρακτικές λύσεις για την καλύτερη 

εφαρμογή του σε ψηφιακά περιβάλλοντα. Επιπλέον, οι μακροχρόνιες επιπτώσεις του 

μοντέλου στη βιωσιμότητα, την καινοτομία και την ικανοποίηση των εργαζομένων 
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απαιτούν περαιτέρω διερεύνηση, καθώς η βιβλιογραφία επικεντρώνεται κυρίως σε 

βραχυπρόθεσμες επιδράσεις. Τέλος, η έρευνα μπορεί να ενισχυθεί με την εξέταση της 

εφαρμογής βιώσιμων πρακτικών, όπως η μείωση του περιβαλλοντικού αποτυπώματος και 

η ενίσχυση της εταιρικής κοινωνικής υπευθυνότητας, για να προσαρμόσει το μοντέλο στις 

αυξανόμενες απαιτήσεις βιωσιμότητας. 

 

5.9 Συμπέρασμα  

Τα ευρήματα της παρούσας έρευνας αναδεικνύουν τη σημασία του μοντέλου Hub and 

Spoke ως ένα εργαλείο στρατηγικής που συνδυάζει τη συνοχή με την τοπική ευελιξία. Σε 

θεωρητικό επίπεδο, η συμβολή έγκειται στην κατανόηση των δυνατοτήτων του μοντέλου 

για την ενίσχυση της ανταγωνιστικότητας και της βιωσιμότητας, ενώ σε πρακτικό επίπεδο, 

οι προτάσεις παρέχουν εφαρμόσιμες κατευθύνσεις για την ενσωμάτωση τεχνολογίας, την 

αποκέντρωση και την περιφερειακή ανάπτυξη. Με την υιοθέτηση αυτών των στρατηγικών, 

οι επιχειρήσεις μπορούν να ανταποκριθούν στις σύγχρονες προκλήσεις, προάγοντας τόσο 

την αποδοτικότητα όσο και την καινοτομία. 

Η παρούσα έρευνα συμβάλλει σημαντικά στο πεδίο της Διοίκησης Επιχειρήσεων, 

προσφέροντας μια ολοκληρωμένη προσέγγιση για την εφαρμογή του μοντέλου Hub and 

Spoke σε πολυεθνικές εταιρείες. Αναδεικνύει τον τρόπο με τον οποίο οι σύγχρονες 

οργανωτικές δομές μπορούν να συνδυάσουν στρατηγική συνοχή, τοπική προσαρμογή και 

βιωσιμότητα, παρέχοντας πρακτικές λύσεις για την αντιμετώπιση των προκλήσεων σε ένα 

παγκοσμιοποιημένο περιβάλλον. Με αυτόν τον τρόπο, εμπλουτίζει τη θεωρητική 

κατανόηση και προσφέρει στρατηγικές που μπορούν να ενισχύσουν τη λήψη αποφάσεων 

σε επιχειρησιακό επίπεδο. 

 

  



72 

Βιβλιογραφία  

Βιβλία 

1. Παπαδάκης, Β. (2016) Στρατηγική των Επιχειρήσεων: Ελληνική και Διεθνής 

Εμπειρία. Εκδόσεις Μπένου. 

2. Bartlett, C. A. and Beamish, P. W. (2014) Transnational Management: Text, Cases 

& Readings in Cross-Border Management. McGraw-Hill Education. 

3. Bartlett, C. and Ghoshal, S. (1989) Managing Across Borders: The Transnational 

Solution. Boston: Harvard Business School Press. 

4. Bartlett, C. and Ghoshal, S. (1991) Managing Across Borders: The Transnational 

Solution. Boston: Harvard Business School Press. 

5. Batat, W. (2022) Digital transformation and organizational change. London: Sage. 

6. Batat, W. (2022) Strategies for the Digital Customer Experience: Connecting 

Customers with Brands in the Phygital Age. Edward Elgar Publishing. 

7. Buckley, P. J. and Casson, M. (1976) The Future of the Multinational Enterprise. 

London: Macmillan. 

8. Chandler, A. D. (1962) Strategy and Structure: Chapters in the History of the 

Industrial Enterprise. MIT Press. 

9. Crainer, S. and Dearlove, D. (2003) Financial Times Handbook of Management. 

Pearson Education. 

10. Daft, R. L. (2020) Organization Theory and Design. 13th edn. Cengage Learning. 

11. Doz, Y. L., Santos, J. and Williamson, P. (2001) From Global to Metanational: How 

Companies Win in the Knowledge Economy. Boston: Harvard Business School 

Press. 

12. Galbraith, J. R. (2000) Designing the Global Corporation. San Francisco: Jossey-

Bass. 

13. Galbraith, J. R. (2014) Designing Organizations: Strategy, Structure, and Process 

at the Business Unit and Enterprise Levels. 3rd edn. Jossey-Bass. 

14. Hill, C. W. L. and Hult, G. T. M. (2019) International Business: Competing in the 

Global Marketplace. McGraw-Hill Education. 

15. Hofstede, G. (2001) Culture's Consequences: Comparing Values, Behaviors, 

Institutions, and Organizations Across Nations. Sage Publications. 

16. Johnson, G., Scholes, K. and Whittington, R. (2008) Exploring Corporate Strategy. 

Prentice Hall. 



73 

17. Kotter, J. P. (2012) Leading Change. Harvard Business Review Press. 

18. Mintzberg, H. (1994) The Rise and Fall of Strategic Planning. Prentice Hall. 

19. Mintzberg, H., Ahlstrand, B. and Lampel, J. (2005) Strategy Safari: A Guided Tour 

Through the Wilds of Strategic Management. Free Press. 

20. Peng, M. W. (2017) Global Business. Cengage Learning. 

21. Peters, T. J. and Waterman, R. H. (1982) In Search of Excellence: Lessons from 

America's Best-Run Companies. Harper & Row. 

22. Schein, E. H. (2017) Organizational Culture and Leadership. 5th edn. Jossey-Bass. 

23. Yip, G. S. (2003) Total Global Strategy II. 2nd edn. Upper Saddle River, NJ: 

Prentice Hall. 

 

Άρθρα σε Περιοδικά 

1. Chandani, A., Mehta, M., Mall, A. and Khokhar, V. (2016) ‘Employee 

Engagement: A Review Paper on Factors Affecting Employee Engagement’, Indian 

Journal of Science and Technology. 

2. Donaldson, L. (1977) ‘Contingency Theory of Organizational Structure: A 

Critique’, Journal of General Management. 

3. Gaspary, E. P., Moura, G. L. and Wegner, D. (2020) ‘Organizational structure, 

environment and performance: Analysis of the Brazilian chemical industry’, 

Brazilian Administration Review. 

4. Chandani, A., Mehta, M., Mall, A. and Khokhar, V. (2016) ‘Employee engagement: 

A review paper on factors affecting employee engagement’, Indian Journal of 

Science and Technology 

5. Hopkins, J. and Bardoel, A. (2021) ‘The Future Is Hybrid: How Organisations Are 

Designing and Supporting Sustainable Hybrid Work Models in Post-Pandemic 

Australia’, Sustainability. 

6. Judge, W. Q. and Li, S. (2012) ‘Organization design for foreign subsidiaries of 

multinational enterprises: A contingency perspective’, International Journal of 

Business and Management. 

7. Levitt, T. (1983) ‘The globalization of markets’, Harvard Business Review, (May-

June). 

8. Miller, D. (1982) ‘Evolution and Revolution: A Quantum View of Structural 

Change in Organizations’, Journal of Management Studies. 



74 

9. Rigby, D., Sutherland, J. and Noble, A. (2020) ‘Agile at scale’, Harvard Business 

Review. 

10. Rugman, A. M. and Verbeke, A. (2008) ‘A New Perspective on the Regional and 

Global Strategies of Multinational Services Firms’, Management International 

Review. 

11. Straková, J., Dvořák, M. and Macháček, J. (2021) ‘Cloud platforms and 

organizational efficiency: A case study’, Journal of Organizational Studies. 

12. Vrbka, J. and Rowland, M. (2020) ‘Employee Engagement in Hybrid Models’, 

Sustainability Journal. 

13. Vrbka, J. and Rowland, Z. (2020) ‘The impact of organizational culture on 

employee satisfaction’, Journal of Business Studies. 

14. Zou, S. and Cavusgil, S.T. (1996) ‘Global strategy: A review and an integrated 

conceptual framework’, European Journal of Marketing. 

 

Ιστοσελίδες 

1. ΣΕΒ (2021) Η 4η βιομηχανική επανάσταση και η επίδρασή της στις επιχειρήσεις. 

Διαθέσιμο στο: https://www.sev.org.gr. 

2. Φραγκούλη, Ν. (2025, 24 Ιανουαρίου). PwC & Microsoft ενώνουν δυνάμεις για 

να κάνουν τη Θεσσαλία tech hub. PowerGame.gr. Διαθέσιμο στο 

https://www.powergame.gr/start-ups-digital/793213/pwc-microsoft-enonoun-

dynameis-gia-na-kanoun-ti-thessalia-tech-hub/ 

3. Χαρκοφτάκη, Μ. (2025, 24 Ιανουαρίου). Στη μάχη αναζήτησης νέου ταλέντου η 

PwC - Το παράδειγμα του Βόλου. Capital.gr. Διαθέσιμο στο 

https://www.capital.gr/epixeiriseis/3897784/sti-maxi-anazitisis-neou-talentou-i-

pwc-to-paradeigma-tou-bolou/ 

4. AccountingWEB (2021) Why Google, Virgin & Fujitsu Are Adopting the Office 

Hub & Spoke Model. Διαθέσιμο: https://www.accountingweb.co.uk. 

5. Airbnb Newsroom (2023) ‘An Update on Diversity and Belonging at Airbnb’. 

Διαθέσιμο: https://news.airbnb.com/an-update-on-diversity-and-belonging-at-

airbnb 

6. Amazon (2020) ‘Expansion of Tech Hubs’. Διαθέσιμο: 

https://www.aboutamazon.com 

7. Bodhi, V. (2022) Hub-And-Spoke Office Model: What is it, what are the benefits, 

is it a hybrid solution?. Διαθέσιμο: https://www.servcorp.com.sg. 

https://www.sev.org.gr/
https://www.powergame.gr/start-ups-digital/793213/pwc-microsoft-enonoun-dynameis-gia-na-kanoun-ti-thessalia-tech-hub/
https://www.powergame.gr/start-ups-digital/793213/pwc-microsoft-enonoun-dynameis-gia-na-kanoun-ti-thessalia-tech-hub/
https://www.accountingweb.co.uk/
https://news.airbnb.com/an-update-on-diversity-and-belonging-at-airbnb
https://news.airbnb.com/an-update-on-diversity-and-belonging-at-airbnb


75 

8. Cloudworks (2021) What is the hub and spoke model? We explain everything!. 

Διαθέσιμο: https://wearecloudworks.com. 

9. Davis, D. (2021) 5 Models for the Post-Pandemic Workplace. Διαθέσιμο: 

https://hbr.org. 

10. Deloitte (2021) Resilience in the face of change: Building agile organizations. 

Διαθέσιμο στο: https://www2.deloitte.com. 

11. Deloitte (2022) The employee experience: Redefining the future of work. 

Διαθέσιμο στο: https://www2.deloitte.com. 

12. EY (2023) AI and Decision-Making in Organizations. Διαθέσιμο: 

https://www.ey.com. 

13. EY (2024) ‘AI-driven decision making: Transforming business’, EY Reports. 

Διαθέσιμο: www.ey.com 

14. Excenta (2023) Ensuring Organizational Flexibility. Διαθέσιμο: https://excenta.gr. 

15. Fujitsu (2018–2024) Sustainability Data Books. Διαθέσιμο: 

https://www.fujitsu.com. 

16. Fujitsu (2021) ‘Press Release: Fujitsu Embracing the Future of Hybrid Working’. 

Διαθέσιμο: https://www.fujitsu.com. 

17. Fujitsu ‘Feature Story: Telework Panel Discussion’. Διαθέσιμο: 

https://www.fujitsu.com. 

18. Fujitsu ‘Integrated Report: People and Culture’. Διαθέσιμο: 

https://www.fujitsu.com. 

19. Google LLC (2022) OKRs: Objectives and Key Results. Διαθέσιμο: 

https://www.google.com 

20. Hubstaff (2023) Time Tracking and Productivity Monitoring. Διαθέσιμο: 

https://www.hubstaff.com. 

21. IBM (2021) Virtual Engagement Practices. Διαθέσιμο: https://newsroom.ibm.com. 

22. IWG Five Companies Using the Hub-and-Spoke Model. Διαθέσιμο: 

https://work.iwgplc.com. 

23. JLL (2022) What happened to the hub-and-spoke office model?. Διαθέσιμο: 

https://www.us.jll.com. 

24. Knight Frank Hub and Spoke. Διαθέσιμο: https://www.knightfrank.co.uk. 

25. KPMG (2022) Leadership’s role in employee performance. Διαθέσιμο στο: 

https://home.kpmg. 

https://hbr.org/
https://www.ey.com/
https://www.fujitsu.com/
https://www.knightfrank.co.uk/


76 

26. KPMG (2024) Technology’s role in shaping employee experiences. Διαθέσιμο 

στο: https://home.kpmg. 

27. Laker, B. (2021) Why Companies Should Adopt a Hub-and-Spoke Work Model 

Post-Pandemic. Διαθέσιμο: https://sloanreview.mit.edu. 

28. McKinsey & Company (2022) Diversity wins: How inclusion matters. Διαθέσιμο 

στο: https://www.mckinsey.com  

29. Laker, B. (2021) 'Why Companies Should Adopt a Hub-and-Spoke Work Model 

Post-Pandemic', MIT Sloan Management Review, 24 Μαΐου. Διαθέσιμο: 

https://sloanreview.mit.edu. 

30. PwC (2023) ESG and the workforce: Aligning values with business goals. 

Διαθέσιμο στο: https://www.pwc.com. 

31. PwC (2023) The future of work: A focus on employee experience. Διαθέσιμο στο: 

https://www.pwc.com. 

32. PwC (2023) ‘The role of sustainability in employee engagement’, PwC Global 

Reports Διαθέσιμο στο: htt.ps://www.pwc.com. 

33. Robinson, B. (2021) ‘Hub-And-Spoke’: The New Office Model Of The Future, 

Expert Says. Forbes. Διαθέσιμο: https://www.forbes.com. 

34. Siemens (2023) ‘Siemens Industrial Copilot: AI-driven innovation in 

manufacturing’, Siemens Publications. Διαθέσιμο: www.siemens.com 

35. Spoke Coworking Tucson (2021) What Are the Hub-and-Spoke and Hybrid 

Models for Office Work–and Why Does It Matter?. Διαθέσιμο: 

https://spokecoworkingtucson.com. 

36. Tata Consultancy Services (TCS) (2021) Secure Borderless Workspaces. 

Διαθέσιμο: https://www.tcs.com/secure-borderless-workspaces. 

37. World Population Review Cities in Japan. Διαθέσιμο: 

https://worldpopulationreview.com. 

38. 360Learning (2023) ‘How Airbnb Celebrates Diversity through Multicultural 

Training’. Διαθέσιμο: https://360learning.com/blog/airbnb-multicultural-training 

 

https://sloanreview.mit.edu/
https://sloanreview.mit.edu/
https://www.pwc.com/
https://www.pwc.com/
https://www.forbes.com/
https://spokecoworkingtucson.com/
https://worldpopulationreview.com/

