
6. ΠΡΟΫΠΟΘΕΣΕΙΣ ΕΦΑΡΜΟΓΗΣ ΤΟΥ PREMEQ ΑΠΟ ΤΙΣ ΕΠΙΧΕΙΡΗΣΕΙΣ ΤΟΥ ΚΛΑΔΟΥ 

΄Οπως έδειξε η ευρωπαϊκή εμπειρία εφαρμογής ανάλογων μεθόδων στο χώρο των Τραπεζών, η αποτελεσματική (και 
αμοιβαία επωφελής, για την Τράπεζα και τους εργαζόμενους) εφαρμογή του PREMEQ προϋποθέτει: 

α) Την ενεργή συμμετοχή σε όλα τα επίπεδα και την ευρεία συναίνεση όλων των ενεχόμενων μερών: των 
οργάνων στρατηγικού σχεδιασμού της Τράπεζας, της Διεύθυνσης Ανθρώπινου Δυναμικού, των 
εξειδικευμένων λειτουργικών μονάδων της Διοίκησης και του Δικτύου, της συλλογικής εκπροσώπησης, 
αλλά και των μεμονωμένων εργαζόμενων στις περιπτώσεις που αυτοί ενέχονται άμεσα. 

β) Μια συνολικότερη φιλοσοφία της Τράπεζας που θα δίνει στον ‘ανθρώπινο παράγοντα’ τη θέση και τη 
σημασία που του αξίζει και που θα τηρεί τις αρχές της ουσιαστικής συμμετοχής και πληροφόρησης, του 
καλόπιστου διαλόγου, της διαφάνειας, της συστηματικότητας και των ίσων ευκαιριών υπηρεσιακής 
εξέλιξης για όλους. 

γ) Την ύπαρξη μακροπρόθεσμων στόχων και στρατηγικής εκσυγχρονισμού - ανάπτυξης της Τράπεζας, 
που δεν θα αφήνουν περιθώρια για αποσπασματική - ευκαιριακή αντιμετώπιση των αναγκών. Επίσης, 
την ύπαρξη συγκεκριμένων χρονικών πλαισίων-ορίζοντα προγραμματισμού, αποφάσεων και επιλογών 
που θα συνδυάζουν τους άμεσους με τους μεσο - μακροπρόθεσμους στόχους. 

δ) Την ανάπτυξη επαρκών υποδομών πληροφόρησης-ποσοτικής και ποιοτικής τεκμηρίωσης σχετικά με: 

• τους στρατηγικούς στόχους της Τράπεζας,  

• την κατάσταση , τις δυνατότητες και τις προοπτικές του ανθρώπινου δυναμικού της,  

• τις προδιαγραφές καθηκόντων και προσόντων ανά θέση ή κατηγορία ομοειδών θέσεων,  

• τις εισροές και εκροές προσωπικού σήμερα και στο μέλλον,  

• την κατάσταση της αγοράς εργασίας,  

• την εξέλιξη των τραπεζικών εργασιακών αντικειμένων και ειδικοτήτων,  

• το υφιστάμενο επίπεδο και τις μελλοντικές ανάγκες σε εκπαίδευση, εξειδίκευση, 
διοικητικές ικανότητες κλπ. 

ε) Tο σαφή καθορισμό του πληθυσμού αναφοράς της εφαρμογής, ομαδοποιημένου σε κατάλληλα 
προσαρμοσμένες στις ιδιαιτερότητες της Τράπεζας ειδικότητες και εργασιακές κατηγορίες. 

στ) Tη χρήση συγκεκριμένων τεχνικών περιγραφής- κατάταξης των υφιστάμενων και των 
προβλεπόμενων θέσεων εργασίας, με βάση τα καθήκοντα, τα απαραίτητα προσόντα ή τις βασικές 
δραστηριότητες στις οποίες εντάσσονται.  

Συνολικά, απαιτείται λεπτομερής ομαδοποίηση των θέσεων εργασίας και των ειδικοτήτων, ώστε να 
μπορεί να γίνει σύγκριση της υφιστάμενης με την επιθυμητή ή αναγκαία μελλοντική εργασιακή 
διάρθρωση και να εντοπίζονται οι συγκεκριμένες ανάγκες και τα απαιτούμενα μέτρα. 

ζ) τη διασφάλιση συστηματικής σύνδεσης και συνοχής των στρατηγικών στόχων της Τράπεζας με τις 
πολιτικές κατάρτισης - αξιοποίησης του ανθρώπινου δυναμικού. Ειδικότερα, πρέπει να υπάρχει 
συγκεκριμένος στρατηγικός σχεδιασμός στα πλαίσια του οποίου δεν θα περιθωριοποιείται η κοινωνική-
εργασιακή συνιστώσα.  

η) Την ύπαρξη σύγχρονης κοινωνικής δεοντολογίας, ειλικρινούς βούλησης για ουσιαστική προστασία και 
αναβάθμιση της εργασίας, για ανάπτυξη ουσιαστικού διαλόγου, πληροφόρησης και συμμετοχής των 
εργαζομένων σε όλα τα στάδια και τις εφαρμογές της διαδικασίας προγραμματισμού. 

θ) Τέλος, την επαρκή πληροφόρηση των εργαζομένων. H αποδοχή των σύγχρονων μεθόδων 
αξιοποίησης ανθρώπινου δυναμικού από τους εργαζόμενους είναι συνάρτηση αφ’ ενός του θετικού 
κλίματος επικοινωνίας και εμπιστοσύνης στις εργασιακές σχέσεις, αφ’ ετέρου της ειλικρινούς βούλησης 
της Διοίκησης για την ανάπτυξη πραγματικά συμμετοχικών διαδικασιών προστασίας και αναβάθμισης 
της απασχόλησης.  

Φυσικά δεν πρέπει να υποτιμώνται οι δυσκολίες, το σημαντικό επενδυτικό κόστος και τα προβλήματα που συνδέονται 
με την επιλογή και εφαρμογή κάθε ολοκληρωμένου, αμοιβαία αποδεκτού, λειτουργικού και ευέλικτου συστήματος 



προγραμματισμού του ανθρώπινου δυναμικού και σχεδιασμού των αντίστοιχων αναγκών κατάρτισης - συνεχούς 
επιμόρφωσής του. 

΄Ομως οι προκλήσεις των καιρών είναι τέτοιες, που επιβάλλουν τον ουσιαστικό εκσυγχρονισμό και της πολιτικής 
Ανθρώπινου Δυναμικού των Τραπεζών, με τις κατάλληλες υποδομές, τα κατάλληλα εργαλεία και με βάση μια νέα, 
συμμετοχική φιλοσοφία διοίκησης.  

Η πρόκληση του εκσυγχρονισμού μιας Τράπεζας δεν τίθεται μόνο σε όρους ποσοτικών δεικτών, μεριδίων αγοράς, 
λειτουργικού κόστους και προσέλκυσης της πελατείας με κατάλληλα προϊόντα και αξιόπιστη, ποιοτική εξυπηρέτηση. 
Τίθεται και σε όρους έγκαιρης και συστηματικής υποστήριξης, αναγνώρισης και ικανοποίησης του “εσωτερικού πελάτη” 
της, ενός απο τους καθοριστικούς παράγοντες της ανταγωνιστικότητας, της φήμης και της αξιοπιστίας κάθε σύγχρονης 
Τράπεζας στην εσωτερική και τη διεθνή αγορά: του Ανθρώπινου Δυναμικού της. 
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