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ο έλεγχος των ενοποιημένων οικονομικών καταστάσεων και οι αναλύσεις επί αυ-
τών αποτελούν βασικό εργαλείο ελέγχου ποιότητας και συνέπειας των οικονομικών 
αποτελεσμάτων.

Σχετικά με τις Ενδιάμεσες και Ετήσιες ενοποιημένες Οικονομικές Καταστάσεις, η Εται-
ρεία χρησιμοποιεί ένα εξελιγμένο λογισμικό για την ενοποίηση των οικονομικών 
αποτελεσμάτων και καταστάσεων καθώς και για την παραγωγή αναφορών προς τη 
Διοίκηση, το επενδυτικό κοινό και λοιπούς ενδιαφερόμενους. Το συγκεκριμένο λο-
γισμικό ενημερώνεται αυτόματα από το πρόγραμμα λογιστικής παρακολούθησης 
της Εταιρείας και διαθέτει ελεγκτικούς μηχανισμούς για την ορθή μεταφορά και απει-
κόνιση των δεδομένων. Η Διεύθυνση Χρηματοοικονομικών Αναφορών και Ελέγχου 
διασφαλίζει την λειτουργία του λογισμικού και ελέγχει την ακεραιότητα και  ορθό-
τητα των ενοποιημένων Χρηματοοικονομικών Καταστάσεων και λοιπών αναφορών 
παρέχοντας τις απαραίτητες πληροφορίες στον Οικονομικό Διευθυντή, στους Ορκω-
τούς Ελεγκτές καθώς και στη Διοίκηση της Εταιρείας.

Οι Ορκωτοί Ελεγκτές εξετάζουν τις Ενδιάμεσες και Ετήσιες ενοποιημένες Χρηματο-
οικονομικές Καταστάσεις και ενημερώνουν την Επιτροπή Ελέγχου για την πορεία 
και τα αποτελέσματα των ελέγχων τους ανά περίοδο. Η Επιτροπή Ελέγχου ενημε-
ρώνεται για τη διαδικασία και το χρονοδιάγραμμα σύνταξης των Χρηματοοικονομι-
κών Καταστάσεων από τον Οικονομικό Διευθυντή της Εταιρείας και πραγματοποιεί 
συναντήσεις με τη Διοίκηση/αρμόδια στελέχη  κατά τη διάρκεια της προετοιμασίας 
των οικονομικών εκθέσεων. Λαμβάνει την απαιτούμενη πληροφόρηση από τον Οι-
κονομικό Διευθυντή για τις επιδόσεις και τις  ενοποιημένες Οικονομικές Καταστάσεις 
του Ομίλου και ενημερώνει το Διοικητικό Συμβούλιο. Κατά τη διάρκεια αυτών των 
συνεδριάσεων, η Επιτροπή Ελέγχου ενημερώνεται, επίσης, για τη διαχείριση των 
χρηματοοικονομικών κινδύνων και εξετάζει την αποτελεσματικότητα του συστήμα-
τος διαχείρισης κινδύνων. Οι Οικονομικές Καταστάσεις (Εταιρικές και Ενοποιημένες) 
εγκρίνονται από το Διοικητικό Συμβούλιο, κατόπιν σχετικής εισήγησης της Επιτροπής 
Ελέγχου.

6.  Πολιτική πολυμορφίας (diversity policy) 

Πολιτική πολυμορφίας που εφαρμόζεται από την Εταιρεία ως προς τη σύν-
θεση τόσο του Διοικητικού Συμβουλίου όσο και των ανωτάτων Διευθυντι-
κών Στελεχών της.

Η Εταιρεία  αναγνωρίζει τη σημαντικότητα της προώθησης της Αρχής της Πολυμορ-
φίας στη σύνθεση τόσο των οργάνων διακυβέρνησής της όσο του στελεχιακού και 
διοικητικού της προσωπικού.

Η διαχείριση και η κεφαλαιοποίηση της Αρχής της Πολυμορφίας, αποτελεί σημα-
ντική επιχειρηματική οργανωτική πρόκληση για την Εταιρεία  την οποία καλείται να 
αντιμετωπίσει τα επόμενα χρόνια, ως σύγχρονη εταιρεία, μετά την ολοκλήρωση του 
μετασχηματισμού της και στο πλαίσιο της υπεύθυνης λειτουργίας της. Στην κατεύ-
θυνση αυτή, το 2017 η Εταιρεία εκπληρώνοντας τη δέσμευσή της, έθεσε τις βάσεις, 
δημιουργώντας μια συγκεκριμένη πολιτική Πολυμορφίας με όραμα και στόχους.

Εισαγωγή- Σκοπός

Η MYTILINEOS (Εταιρεία), πιστή στη δέσμευσή της στην εφαρμογή βέλτιστων πρα-
κτικών Εταιρικής Διακυβέρνησης και σε συμμόρφωση με τις διατάξεις του άρθρου 2 
του Ν. 4403/2016, στοχεύει στην εφαρμογή της αρχής της Πολυμορφίας, (με βασι-
κές παραμέτρους, εκτός των άλλων, το φύλο, την ηλικία, την εμπειρία, τις δεξιότητες 
και τις γνώσεις) στη σύνθεση του Διοικητικού της Συμβουλίου (ΔΣ), του δυναμικού 
των ανωτάτων στελεχών της καθώς και στο σύνολο των υπαλλήλων άμεσης απα-
σχόλησης στις δραστηριότητες της, όπου αυτό είναι εφικτό. Στην κατεύθυνση αυτή, η 
Εταιρεία υιοθετεί την παρούσα Πολιτική Πολυμορφίας (στο εξής «Πολιτική»).

Όραμα

Η Εταιρεία αναγνωρίζει ότι σε μια εποχή όπου η ευελιξία και η δημιουργικότητα είναι 
τα κλειδιά για την ανταγωνιστικότητα, η προώθηση της πολυμορφίας στα διοικητικά, 
διαχειριστικά και εποπτικά της όργανα είναι σημαντική για την περαιτέρω επιχειρη-
ματική της ανάπτυξη. 

Παράλληλα, η Εταιρεία, αναγνωρίζει ότι η πολυμορ-
φία στον ευρύτερο χώρο εργασίας, μπορεί να πολ-
λαπλασιάσει τις δυνατότητες πρόσβασης σε μια με-
γαλύτερη ποικιλία λύσεων σε θέματα που αφορούν 
στην επιχειρηματική της δραστηριότητα, αυξάνοντας το 
ανταγωνιστικό της πλεονέκτημα.

Βασικές Αρχές

Η διαδικασία αναζήτησης και επιλογής υποψηφίων 
μελών του ΔΣ ή υποψηφίων άλλων ανώτατων διευ-
θυντικών θέσεων θα πρέπει να πραγματοποιείται με 
αξιοκρατικά και αντικειμενικά κριτήρια, λαμβάνοντας 
υπόψη τα οφέλη που αποφέρει η Εφαρμογή της αρ-
χής της πολυμορφίας, περιλαμβανομένης της εκπρο-
σώπησης σε αυτή και των δύο φύλων.

Προϋπόθεση για το διορισμό μέλους στο ΔΣ ή άλλου 
ανώτατου στελέχους αποτελεί πρωτίστως η ύπαρξη 
των απαραίτητων προσόντων και άλλων παραμέτρων 
όπως αυτές ορίζονται από την Εταιρεία. Ωστόσο, θα 
πρέπει να εξασφαλίζεται από τη διαδικασία ότι γυναί-
κες κι άνδρες θα έχουν ίσες ευκαιρίες να επιλεγούν ως 
υποψήφιοι. 

Σε περίπτωση που η Εταιρεία, μέσω των αρμοδίων 
οργάνων της (π.χ. Επιτροπή Αμοιβών και Υποψηφιο-
τήτων ή Γενική Διεύθυνση Ανθρώπινου Δυναμικού), 
χρησιμοποιεί υπηρεσίες τρίτων, εξωτερικών συμβού-
λων, για την αναζήτηση υποψηφίων μελών του ΔΣ ή 
υποψηφίων για θέσεις ανωτάτων στελεχών, θα πρέπει 
να διευκρινίζεται ρητά, ότι θα προτείνονται τόσο γυναί-
κες όσο και άνδρες. 

Στο πλαίσιο της ετήσιας αξιολόγησης του ΔΣ και των 
Επιτροπών του, τα μέλη του Δ.Σ. και των Επιτροπών 
θα πρέπει να λαμβάνουν υπόψη τους την ισορροπία 
όλων των αναφερόμενων, στην παρούσα Πολιτική, 
παραμέτρων πολυμορφίας του ΔΣ.

Η Εταιρεία, παρά το γεγονός ότι το μεγαλύτερο μέρος 
της δραστηριότητας της καλύπτεται από το πεδίο της 
βαριάς βιομηχανίας, στοχεύει στην ευρύτερη συμμε-
τοχή των γυναικών και των νέων στην εργασία, όπου 
είναι εφικτό, σύμφωνα πάντα με τις απαιτήσεις και τις 
δυνατότητες του κάθε τομέα επιχειρηματικής της δρα-
στηριοποίησης.

Η διαχείριση αλλά και η κεφαλαιοποίηση της πολυ-
μορφίας στον εργασιακό χώρο αποτελεί σημαντική 
επιχειρηματική οργανωτική πρόκληση για την Εταιρεία. 
Η επένδυση στην ανάπτυξη των διευθυντικών δεξιοτή-
των, προκειμένου ανώτατα Διευθυντικά στελέχη για να 
διαχειριστούν σωστά ένα εν δυνάμει πολυπολιτισμικό 
εργασιακό περιβάλλον, θεωρείται απαραίτητη.

Μετρήσιμοι Στόχοι

Κατά την ημερομηνία υιοθέτησης της παρούσας Πολι-
τικής, η Εταιρεία είχε θέσει  ως στόχο ότι έως το τέλος 
του 2020 το γυναικείο φύλο θα εκπροσωπεί:

• Έως το 27% της σύνθεσης του ΔΣ. 
• Έως το 50% του συνολικού  αριθμού των ανεξάρτη-
των μελών του ΔΣ.
• το 20% των ανωτάτων στελεχών (διευθυντών και γε-
νικών διευθυντών).
• το 15% των εργαζομένων άμεσης απασχόλησης.
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Πεδίο Εφαρμογής

Η Πολιτική εφαρμόζεται κατά τη διαδικασία επιλογής μελών του ΔΣ της Εταιρείας  και λαμβάνεται υπόψη στις διαδικασίες αναζήτησης 
και επιλογής τόσο των ανωτάτων διευθυντικών στελεχών όσο και των μελών όλων των λοιπών επιπέδων της ιεραρχίας της Εταιρείας.

Διαδικασία αναθεώρησης

Η Επιτροπή Αμοιβών και Υποψηφιοτήτων είναι επιφορτισμένη με την επισκόπηση της παρούσας Πολιτικής, η οποία έχει δρομολογη-
θεί για το 2023. Η Επιτροπή θα μελετήσει τυχόν αναθεωρήσεις που θα κρίνει σκόπιμο να γίνουν και θα τις προτείνει στο Διοικητικό 
Συμβούλιο για έγκριση.  

Δημοσιοποίηση πολιτικής

Η Πολιτική είναι αναρτημένη στην ιστοσελίδα της Εταιρείας (www.mytilineos.gr) για την ενημέρωση των Κοινωνικών της Εταίρων και 
του ευρύτερου κοινού.

Η Εταιρεία αναφέρει στον ετήσιο Απολογισμό της, στην ενότητα «Δήλωση Εταιρικής Διακυβέρνησης» την επίδοσή της έναντι των στό-
χων που έχει θέσει καθώς και το ποσοστό των μελών - ανά φύλο και ηλικία - του ΔΣ και του δυναμικού των ανώτατων διευθυντικών 
της στελεχών. 

Ποσοστά εκπροσώπησης ανά φύλο
και ηλικία της MYTILINEOS

2020
2021

(στοιχεία δημοσιευμένα 
στα GRI Standards)

2022
(στοιχεία δημοσιευμένα

στα GRI Standards)

Διοικητικό Συμβούλιο

Άνδρες 80,0% 73,0% 73,0%

Γυναίκες 20,0% 27,0% 27,0% 

<30 ετών 0,0% 0,0% 0,0%

30-49 ετών 20,0% 18,0% 18,0%

50-70 ετών 60,0% 73,0% 73,0%

>70 ετών 20,0% 9,0% 9,0%

Εκτελεστική Διοίκηση

Άνδρες 86,70% 92,9% 81,8%

Γυναίκες 13,30% 7,1% 18,2%

<30 ετών 0,00% 0,0% 0,0%

30-50 ετών 26,70% 14,3% 9,1%

>50 ετών 73,30% 85,7% 90,9%

Στελεχιακό προσωπικό

Άνδρες 80,10% 78,8% 76,5%

Γυναίκες 19,90% 21,2% 23,5%

<30 ετών 1,70% 6,1% 8,7%

30-50 ετών 60,80% 59,9% 54,8%

>50 ετών 37,50% 34,0% 36,5%

Διοικητικό προσωπικό

Άνδρες 62,8% 63,1% 61,5%

Γυναίκες 37,20% 36,9% 38,5%

<30 ετών 13,00% 14,8% 16,7%

30-50 ετών 65,70% 63,4% 61,7%

>50 ετών 21,30% 21,8% 21,6%


