
Ι. ΤΑΥΤΟΤΗΤΑ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ 

"ΠΟΛΙΤΙΚΕΣ & ΣΥΣΤΗΜΑΤΑ ΠΡΟΣΘΕΤΩΝ ΑΜΟΙΒΩΝ ΣΤΟΝ ΤΡΑΠΕΖΙΚΟ ΚΛΑ∆Ο"  

ΦΟΡΕΑΣ ΥΛΟΠΟΙΗΣΗΣ: ΙΝΕ/ΟΤΟΕ  

ΧΡΗΜΑΤΟ∆ΟΤΗΣΗ : ΟΤΟΕ , ΕΕΤ. 

ΕΠΙΣΤΗΜΟΝΙΚΟΣ ΣΥΜΒΟΥΛΟΣ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ:  

Βασιλική ΓΕΩΡΓΑΚΟΠΟΥΛΟΥ, ∆ρ. Οικονοµικών Επιστηµών µε ειδίκευση στην Οικονοµία 
της Εργασίας/ Εργασιακές Σχέσεις, Σύµβουλος της ΟΤΟΕ σε εργασιακά θέµατα.  

ΕΡΕΥΝΗΤΙΚΗ ΟΜΑ∆Α:  

ΟΝΟΜΑΤΕΠΩΝΥΜΟ ΕΠΙΣΤΗΜΟΝΙΚΗ 
Ι∆ΙΟΤΗΤΑ 

ΕΠΑΓΓΕΛΜΑΤΙΚΗ 
Ι∆ΙΟΤΗΤΑ 

Γιώργος ΒΑΦΕΙΑ∆ΗΣ ∆ρ. Οικονοµολόγος, 
Επίκουρος 
Καθηγητής 

Αριστοτέλειου 
Παν/µιου 

Θεσσαλονίκης 

Στέλεχος ∆/νσης Μελετών 
και Προγραµµατισµού της 
Αγροτικής Τράπεζας 

Κώστας ΓΑΛΙΑΤΣΟΣ ∆ρ. Οικονοµολόγος, 

Λέκτορας Παν/µιου 
Αιγαίου 

Στέλεχος ∆ιοίκησης 

της Εθνικής Τράπεζας 

Κώστας ΓΕΩΡΓΙΟΥ Μ.Α. ∆ιοίκηση 
Επιχειρήσεων 

∆/ντής Εκπαίδευσης 

Τράπεζας Πειραιώς 

Ξενοφών ΖΕΡΒΑΣ Οικονοµολόγος - 
Οικονοµέτρης (Μ.Sc.) 

Προϊστάµενος Τµήµατος 
Μarketing, Eθνική 

Τράπεζα 

Γιώργος ΣΑΠΟΥΝΑΣ ∆ρ. Οικονοµολόγος Στέλεχος ∆/νσης Μελετών 
& Προγραµµατισµού της 
Αγροτικής Τράπεζας. 

ΜΕΘΟ∆ΟΣ ΕΡΕΥΝΑΣ:  

Βιβλιογραφική έρευνα σε διεθνείς και ελληνικές πηγές (µελέτες, έρευνες, εξειδικευµένα 
δηµοσιεύµατα), διακίνηση ειδικού ερωτηµατολογίου σε ελληνικές Τράπεζες, πληροφορίες από 
στελέχη και συνδικάτα του κλάδου. 

ΣΚΟΠΟΣ ΤΗΣ ΕΡΕΥΝΑΣ: 

Είναι γνωστό ότι σήµερα εφαρµόζεται στον τραπεζικό κλάδο µεγάλος αριθµός συστηµάτων, 
κινήτρων, Bonus, πριµ, παροχών σε είδος και διαφόρων πρόσθετων αµοιβών, που 
χορηγούνται επιπλέον των τακτικών αποδοχών και συνήθως υπό προϋποθέσεις.  

Οι αµοιβές αυτές, παρά το δηλωµένο σκοπό τους (αξιολογική αµοιβή, σύνδεση αµοιβής-
παραγωγικότητας) σπάνια πληρούν τις προϋποθέσεις της συστηµατικότητας, της διαφάνειας 
και της αξιοκρατικής αναγνώρισης της ατοµικής και της συλλογικής συµβολής των 
εργαζόµενων στο παραγωγικό και στο οικονοµικό αποτέλεσµα της Τράπεζας.  



Λαµβάνοντας υπ’ όψιν τα παραπάνω και µε στόχο να βελτιωθούν τα ήδη εφαρµοζόµενα ή να 
σχεδιασθούν εκ νέου κοινά αποδεκτά, από τους εργαζόµενους και τις τράπεζες, σχήµατα 
πρόσθετων αµοιβών, η έρευνα προσπάθησε: 

• να καταγράψει και ν’ αξιολογήσει συστηµατικά τη διεθνή και την ελληνική εµπειρία 
στον τοµέα αυτό  

• να εκτιµήσει την έκταση, το είδος και το συνολικό µερίδιο των πρόσθετων αµοιβών 
στις δαπάνες µισθοδοσίας των Τραπεζών  

• να καταγράψει τις απόψεις τραπεζικών στελεχών για τη χρησιµότητα των πρόσθετων 
αµοιβών, τους τρόπους και τις προοπτικές αξιοποίησής τους στο µέλλον  

• τέλος, να εντοπίσει τα βασικά σηµεία που θα πρέπει να εξετάσουν οι Τράπεζες και τα 
συνδικάτα κατά τις διαπραγµατεύσεις των πρόσθετων αµοιβών στο άµεσο µέλλον  

ΠΕΡΙΕΧΟΜΕΝΑ ΤΗΣ ΜΕΛΕΤΗΣ: 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 1: ΤΡΑΠΕΖΙΚΟ ΣΥΣΤΗΜΑ, ΑΓΟΡΑ ΕΡΓΑΣΙΑΣ KΑΙ ΕΡΓΑΣΙΑΚΕΣ ΣΧΕΣΕΙΣ 
ΣΤΟΝ ΕΛΛΗΝΙΚΟ ΤΡΑΠΕΖΙΚΟ ΚΛΑ∆Ο 

(Κ. ΓΕΩΡΓΙΟΥ)  

1. Εισαγωγή  
2. Ιστορική αναδροµή  
3. Το ελληνικό Τραπεζικό Σύστηµα σήµερα  
4. Αγορά εργασίας - εργασιακές σχέσεις/ βασικά χαρακτηριστικά  
5. Οι Συλλογικές Συµβάσεις Εργασίας  

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 2: ΟΙ ΠΡΟΣΘΕΤΕΣ ΑΜΟΙΒΕΣ ΣΤΟΝ ΤΡΑΠΕΖΙΚΟ ΚΛΑ∆Ο 

(Γ. ΒΑΦΕΙΑ∆ΗΣ, Γ. ΣΑΠΟΥΝΑΣ)  

1. Ο ρόλος των πρόσθετων αµοιβών στα συστήµατα αµοιβής στον κλάδο  
2. Το ερωτηµατολόγιο που χρησιµοποιήθηκε  
3. ∆ιάρθρωση συνολικής αµοιβής και πρόσθετες αµοιβές  
4. Ποσοτικά στοιχεία πρόσθετων αµοιβών  
5. Αξιολόγηση πρόσθετων αµοιβών  
6. Σύνοψη  

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 3: Η ∆ΙΕΘΝΗΣ ΠΡΑΓΜΑΤΙΚΟΤΗΤΑ 

(Κ. ΓΑΛΙΑΤΣΟΣ)  

1. Εισαγωγή  
2. Το παραδοσιακό τραπεζικό σύστηµα  
3. Το σύγχρονο τραπεζικό σύστηµα  
4. Η σηµασία των πρόσθετων αµοιβών στα συστήµατα αµοιβών  
5. Συστήµατα πρόσθετων αµοιβών στον τραπεζικό τοµέα  

 

ΚΕΦΑΛΑΙΟ 4: ΣΥΓΚΡΙΣΕΙΣ ΜΕΤΑΞΥ ΤΗΣ ΕΛΛΗΝΙΚΗΣ ΚΑΙ ΤΗΣ ∆ΙΕΘΝΟΥΣ 
ΠΡΑΓΜΑΤΙΚΟΤΗΤΑΣ 

(Ξ. ΖΕΡΒΑΣ)  

1. Οι προκύπτουσες διαφορές  
2. Προσδιοριστικοί παράγοντες σύγκλισης  
3. ∆ιαφαινόµενες τάσεις και θέσεις των µερών  



ΙΙ. ΣΥΝΟΨΗ ΤΩΝ ΒΑΣΙΚΩΝ ∆ΙΑΠΙΣΤΩΣΕΩΝ ΤΗΣ ΜΕΛΕΤΗΣ 

"ΠΟΛΙΤΙΚΕΣ & ΣΥΣΤΗΜΑΤΑ ΠΡΟΣΘΕΤΩΝ ΑΜΟΙΒΩΝ ΣΤΟΝ ΤΡΑΠΕΖΙΚΟ ΚΛΑ∆Ο"  

1. Η διεθνής Εµπειρία  

Οι διεθνείς τάσεις στο χώρο των αµοιβών και των πάσης φύσεως µισθολογικών κινήτρων 
δείχνουν ότι οι Τράπεζες προσανατολίζονται συνεχώς περισσότερο: 

στην αµφισβήτηση της αρχαιότητας, του βαθµού, των τυπικών προσόντων και των 
κοινωνικών αναγκών των εργαζόµενων ως βασικών παραγόντων προσδιορισµού των 
αµοιβών, όπως αυτοί ίσχυσαν στα παραδοσιακά συστήµατα αµοιβής των 
τραπεζοϋπαλλήλων.  

στην απόδοση συνεχώς µεγαλύτερης σηµασίας στην αξία της θέσης εργασίας για την 
επιχείρηση, στο οµαδικό και κυρίως στο ατοµικό αποτέλεσµα του εργαζόµενου. ‘Ετσι, 
εµφανίζονται και αναπτύσσονται “αξιοκρατικά” συστήµατα αµοιβών µε βάση την ατοµική 
αξιολόγηση του εργαζόµενου για την απόδοσή του στα καθήκοντα κάθε θέσης (MERIT 
SYSTEMS).  

- Η ατοµική αξιολόγηση προσδιορίζει κάθε φορά την αµοιβή του εργαζόµενου σε µια ζώνη 
“ελάχιστης-µέγιστης αµοιβής” που αντιστοιχεί στην αξία που έχει η θέση εργασίας του για την 
επιχείρηση, η οποία αποτιµάται µε τη σειρά της λαµβάνοντας υπ’ όψιν και τα δεδοµένα της 
αγοράς για ανάλογες θέσεις. 

- Αυτή η πρακτική, σε συνδυασµό µε διάφορα εφάπαξ κίνητρα (ατοµικά - συλλογικά bonus σε 
µετρητά ή σε µετοχές της Τράπεζας, ή ακόµα και παροχές σε είδος), που χορηγούνται 
πάντοτε υπό προϋποθέσεις, οδηγεί σε εξατοµικευµένες µισθολογικές πρακτικές και παροχές 
πολλών ταχυτήτων στην επιχείρηση, συσκοτίζει την εφαρµογή της ίσης µεταχείρισης και της 
ίσης αµοιβής για ίσης αξίας εργασία και δυσκολεύει την παρέµβαση των συνδικάτων για τη 
συλλογική ρύθµιση των αµοιβών σε κλαδικό και επιχειρησιακό επίπεδο.  

στην απαίτηση να συµµετέχουν και οι εργαζόµενοι στο επιχειρηµατικό ρίσκο, µε 
ελεύθερη αυξοµείωση των πρόσθετων αποδοχών (bonus, προµηθειών, κινήτρων), οι οποίες 
αντιστοιχούν σε συνεχώς διευρυνόµενο κοµµάτι των συνολικών αποδοχών τους, ή, σε 
ακραίες εκδοχές, ακόµα και των βασικών µισθών τους, ανάλογα µε την ύπαρξη και το 
µέγεθος των κερδών της επιχείρησης  

στην εφαρµογή επιλεκτικών ρυθµίσεων, παροχών και κινήτρων υπό προϋποθέσεις, οι 
οποίες σπάνια είναι σαφείς, κοινά αποδεκτές, ελέγξιµες και κατάλληλα συνδεδεµένες µε την 
πραγµατική ευθύνη και τη συµβολή των εργαζοµένων στο τελικά µετρήσιµο αποτέλεσµα.  

στην εισαγωγή επιχειρησιακών εξαιρέσεων από τους γενικούς µισθολογικούς και 
θεσµικούς κανόνες των κλαδικών αλλά και των επιχειρησιακών ΣΣΕ., Οι εξαιρέσεις 
αυτές προσπαθούν να περιορίσουν το ρόλο των πάσης φύσεως ΣΣΕ, εποµένως και των 
αντίστοιχων συνδικάτων, στον προσδιορισµό και στην εξέλιξη των αποδοχών και 
αποβλέπουν στη συρρίκνωση των κοινωνικών παροχών, που απο τη φύση τους δεν 
συνδέονται µε την απόδοση ή τη θέση που κατέχει ο κάθε εργαζόµενος.  

2. Η κατάσταση στην Ελλάδα 

‘Οπως διαπιστώθηκε απο την παρούσα έρευνα του ΙΝΕ/ΟΤΟΕ,  

α) Ανάλογες τάσεις εµφανίζονται, έστω και µε σηµαντική χρονική υστέρηση σε σχέση 
µε το εξωτερικό, και στο ελληνικό τραπεζικό σύστηµα.  

Οι τάσεις αυτές συνδέονται µε τις ταχύτατα συντελούµενες αλλαγές  

στο τραπεζικό σύστηµα,  



στη σύνθεση και στον τρόπο διάθεσης των τραπεζικών προϊόντων,  

στο είδος και στις απαιτήσεις της εργασίας του τραπεζοϋπαλλήλου,  

όπως αυτές διαµορφώνονται στις σύγχρονες συνθήκες και όπως ήδη εξειδικεύτηκαν από την 
ειδική έρευνα που εκπόνησε το ΙΝΕ/ΟΤΟΕ για τα θέµατα αυτά 

β) Οι πάσης φύσεως πρόσθετες αµοιβές (πριµ, bonus, προµήθειες κλπ), αν και 
λιγότερο ανεπτυγµένες από ότι στο εξωτερικό, δεν είναι καθόλου αµελητέες.  

Ειδικότερα, διαπιστώθηκε ότι το ποσοστό των συνολικών δαπανών προσωπικού που 
απευθύνεται σε πρόσθετες αµοιβές είναι σαφώς ανοδικό (πράγµα που διευκολύνεται 
και από την υψηλή κερδοφορία των Τραπεζών) και κυµαίνεται: 

από 12% ως 22% στις Τράπεζες κρατικού ενδιαφέροντος  

από 15% ως 26% στις ιδιωτικές ελληνικές Τράπεζες  

από 20% ως 36% στα υποκαταστήµατα των ξένων Τραπεζών  

Για λόγους σύγκρισης, αναφέρουµε ότι στις Τράπεζες των ΗΠΑ το αντίστοιχο ποσοστό 
διαµορφώνεται κατά µέσο όρο σε 35.47%, µε ελάχιστο 25% και µέγιστο 45% της 
µισθοδοσίας.  

γ) Τα ειδικότερα χαρακτηριστικά των συστηµάτων Π.Α. που εφαρµόζονται στην 
Ελλάδα από τις ιδιωτικές ελληνικές Τράπεζεά των συστηµάτων Π.Α.τα των ξένων 
τραπεζών προσεγγίζουν, σε γενικές γραµµές, αυτά που εφαρµόζονται στο εξωτερικό.  

Τα συστήµατα αυτά περιλαµβάνουν : 

"Αξιολογικές αµοιβές”, µε τη µορφή προσαυξήσεων στις βασικές αποδοχές ανάλογα µε την 
αξία της θέσης για την επιχείρηση και την απόδοση του κατόχου της στη θέση αυτή  

Εφάπαξ bonus, που απευθύνονται κυρίως στα στελέχη, µε βάση την εξέλιξη των κερδών 
ή/και ανάλογα µε την επίτευξη συγκεκριµένων στόχων πωλήσεων και κερδών. Τα bonus αυτά 
κυµαίνονται ή κατανέµονται µε κριτήριο την υπηρεσιακή αξιολόγηση  

Πρόσθετα οφέλη κοινωνικής προστασίας (πρόσθετη ατοµική ασφάλιση, 
ιατροφαρµακευτική περίθαλψη κλπ)  

‘Αλλες πρόσθετες παροχές, κατά κανόνα σε είδος (αυτοκίνητο, δάνεια µε ευνοϊκούς όρους, 
ταξίδια αναψυχής κλπ) που συνδέονται συνήθως µε µετρήσιµα αποτελέσµατα και 
απευθύνονται κυρίως στα στελέχη. Οι δαπάνες για τις πρόσθετες παροχές κοινωνικής 
προστασίας και τις παροχές σε είδος ανέρχονται, κατά µέσο όρο, σε 18% των δαπανών 
µισθοδοσίας των Τραπεζών αυτών, ενώ δεν λείπουν από τις Τράπεζες κρατικού 
ενδιαφέροντος. Σ’ αυτές εκτιµάται ότι οι πρόσθετες παροχές σε είδος έχουν µικρότερη έκταση, 
ως ποσοστό της µισθοδοσίας, αλλά καθολικότερο χαρακτήρα, απευθυνόµενες σε ευρύτερες 
κατηγορίες του προσωπικού και ρυθµιζόµενες κατά κανόνα και από τις κλαδικές και από 
επιχειρησιακές ΣΣΕ.  

Οι Τράπεζες κρατικού ενδιαφέροντος, που εφαρµόζουν κυρίως το παραδοσιακό σύστηµα 
αµοιβών, έχουν τα τελευταία χρόνια αρχίσει να εφαρµόζουν: 

Σχήµατα bonus, που συνδέονται κυρίως µε την επίτευξη στόχων στα συνολικά µεγέθη του 
ισολογισµού της Τράπεζας και πολύ λιγότερο µε αποτελέσµατα/στόχους σε επίπεδο µονάδας 
ή µε την υπηρεσιακή αξιολόγηση των εργαζοµένων  

Πρόσθετα οφέλη κοινωνικής προστασίας, που συνδέονται µε τις ισχύουσες βαθµίδες της 
υπηρεσιακής ιεραρχίας  



‘Αλλες πρόσθετες παροχές, που συνδέονται τόσο µε µετρήσιµα αποτελέσµατα, όσο και µε 
την οικογενειακή κατάσταση και τη συνολικότερη εικόνα των υπαλλήλων.  

Στην Ελλάδα δεν εφαρµόζονται ακραίες µορφές συστηµάτων πρόσθετων αµοιβών, που να 
ελαστικοποιούν ακόµα και το βασικό µισθό, συνδέοντάς τον µε µεγέθη όπως 
παραγωγικότητα, κέρδη ή υπηρεσιακή αξιολόγηση. Αυτό ισχύει ακόµα και για τα 
υποκαταστήµατα των ξένων Τραπεζών στην Ελλάδα. Ο λόγος είναι ότι το ισχύον στη χώρα 
µας και στις περισσότερες χώρες της Ευρώπης θεσµικό πλαίσιο, δεν επιτρέπει 
δυσµενέστερες µισθολογικές ρυθµίσεις από τα όρια που θέτει το ενιαίο κλαδικό Μισθολόγιο, 
ούτε αποσταθεροποίηση των βασικών αποδοχών των εργαζόµενων. ‘Αλλωστε έχει δειχθεί ότι 
οι προσπάθειες επιβολής τέτοιων συστηµάτων συναντούν την αντίθεση των συνδικάτων, 
δηµιουργούν τριβές µεταξύ εργοδοτών και εργαζοµένων και οδηγούν σε υποβάθµιση του 
εργασιακού κλίµατος. Τέλος, στη χώρα µας συναντώνται κυρίως "συστήµατα” πρόσθετων 
αµοιβών µη δοµηµένα και αδιαφανή, απευθυνόµενα κυρίως στα στελέχη και συνδεδεµένα µε 
συνολικά µεγέθη της Τράπεζας, πολύ δε λιγότερο συστήµατα διανοµής µετοχών, ή σαφώς 
δοµηµένα αξιολογικά συστήµατα παροχών βάσει στόχων κλπ, τα οποία να διασφαλίζουν τη 
διαφάνεια, την ουσιαστική συµµετοχή και την αποδοχή των εργαζοµένων. Συστήµατα 
χορήγησης πρόσθετων αµοιβών που να έχουν προκύψει µέσα από συλλογική 
διαπραγµάτευση ή/και να εφαρµόζονται µε βάση συγκεκριµένο και συµφωνηµένο µε τη 
συλλογική εκπροσώπηση κανονιστικό πλαίσιο (όπως, λ.χ, ο Κανονισµός πρόσθετων αµοιβών 
της Εθνικής Τράπεζας), αποτελούν στη χώρα µας την εξαίρεση.  

Τέτοια συστήµατα έχουν εδώ και καιρό ενταχθεί στις διεκδικήσεις των επιχειρησιακών 
συνδικάτων, µε στόχο να διασφαλιστεί ο συλλογικός έλεγχος, η αξιοπιστία και η 
συµπληρωµατικότητα των πρόσθετων αµοιβών µε τις βασικές αµοιβές, που προσδιορίζονται 
κατά κύριο λόγο από την κλαδική και κατά δεύτερο λόγο από τις επιχειρησιακές ΣΣΕ. 

Ωστόσο, πολλά από τα επιµέρους στοιχεία των εφαρµοζόµενων στον κλάδο πρόσθετων 
µισθολογικών κινήτρων και παροχών (ετήσιο εφάπαξ bonus, bonus βάσει στόχων κλπ) 
αποτελούν εδώ και µερικά χρόνια αντικείµενο των επιχειρησιακών ΣΣΕ.  

Αυτό ισχύει κυρίως για τις τράπεζες κρατικού ενδιαφέροντος και κατά δεύτερο λόγο 
για τις µεγάλες ιδιωτικές τράπεζες. Οι θυγατρικές των ξένων Τραπεζών προτιµούν να 
ρυθµίζουν τα θέµατα αυτά µονοµερώς, παρά το γεγονός ότι στη χώρα προέλευσής τους, 
αλλά και στις περισσότερες ευρωπαϊκές χώρες, πολλά από αυτά ρυθµίζονται µέσα από 
διαπραγµατεύσεις µε το αντίστοιχο επιχειρησιακό σωµατείο. 

1. Θέσεις των µερών και προοπτικές για το µέλλον  

Σύµφωνα µε τις απαντήσεις του ερωτηµατολογίου της έρευνας, οι οποίες αντανακλούν 
τις απόψεις της εργοδοτικής πλευράς για την ελληνική πραγµατικότητα, στο µέλλον 
αναµένονται τα ακόλουθα: 

α. Αύξηση της σηµασίας των Π.Α στον κλάδο, µε αύξηση του αντίστοιχου ποσοστού 
τους στις συνολικές δαπάνες προσωπικού. 

β. Χρησιµοποίηση των Π.Α, µε στόχο την αύξηση της παραγωγικότητας. 

γ. Ο ανταγωνισµός, κατά πρώτο λόγο και η διεθνοποίηση του τραπεζικού συστήµατος, 
κατά δεύτερο, ιεραρχούνται από τα στελέχη των τραπεζών ώς οι σηµαντικότεροι 
παράγοντες που οδηγούν στη θέσπιση των ΠΑ. ‘Οσο οι παράγοντες αυτοί εντείνονται, 
αντίστοιχα θα εντείνεται και η ανάγκη θέσπισης και εφαρµογής Π.Α. στον κλάδο. 

δ. Η αξιολόγηση απόδοσης και η αµοιβή θα πρέπει να συνδεθούν, ώστε να επιτευχθεί 
αύξηση της παραγωγικότητας και βελτίωση της ποιοτικής απόδοσης των υπαλλήλων.  

ε. Για την υλοποίηση της παραπάνω σύνδεσης προτιµώνται, από τα στελέχη των 
τραπεζών, κατά πρώτο λόγο οι διαφοροποιηµένες αυξήσεις στις τακτικές αποδοχές σε 
συλλογική βάση (τµήµα, διεύθυνση κλπ.) 



στ. Η εργοδοτική πλευρά κι αυτό αφορά κυρίως τις τράπεζες που έχουν υιοθετήσει το 
«αξιοκρατικό» Σύστηµα Αµοιβής Εργασίας (Merit System), φαίνεται να χρησιµοποιεί 
τις ΠΑ ως µοχλό πίεσης για την αποδυνάµωση της κλαδικής σύµβασης. 

Οι εργαζόµενοι στον κλάδο, δεν απορρίπτουν τις ΠΑ αλλά αντιµετωπίζουν µε 
σκεπτικισµό την παρουσία τους. Ο προβληµατισµός αυτός είναι περισσότερο έντονος 
στους υπαλλήλους των τραπεζών κρατικού ενδιαφέροντος και επικεντρώνεται στη δηµιουργία 
µεγάλων µισθολογικών ανισοτήτων (µισθολογικός ελιτισµός), στην υπερενταντικοποίηση της 
εργασιακής προσπάθειας, στην αδιαφάνεια του τρόπου διανοµής των ΠΑ και στην πιθανή 
αυθαιρεσία ή την υποκειµενικότητα που χαρακτηρίζει, σε ορισµένες περιπτώσεις, τα κριτήρια 
αξιολόγησης της απόδοσης. 

Επιπλέον είναι νωπή η ανάµνηση της απόπειρας απελευθέρωσης/απορρύθµισης της αγοράς 
εργασίας του κλάδου στην περίοδο 1992-93. Οι εργαζόµενοι θεωρούν ότι είναι αρκετά πιθανό 
να συνεχισθεί η απόπειρα αυτή, λόγω της διεθνοποίησης και της όξυνσης του ανταγωνισµού 
στην αγορά τραπεζικών προϊόντων και υπηρεσιών, µε αποτέλεσµα τη µισθολογική 
εξατοµίκευση και την εισαγωγή αυθαίρετων µισθολογικών διακρίσεων. 

Τα κρίσιµα θέµατα που εκτιµάται ότι θα απασχολήσουν όλα τα ενδιαφερόµενα µέρη, 
όσον αφορά τη θέση των ΠΑ στο υπάρχον σύστηµα αµοιβής εργασίας, είναι τα εξής: 

· Η διατήρηση της συµπληρωµατικής φύσης των ΠΑ στην ετήσια συλλογική 
διαπραγµάτευση των µισθολογικών ρυθµίσεων του κλάδου.  

· Ο προσδιορισµός των βασικών αρχών που θα πρέπει να διέπουν τον τρόπο 
διανοµής των Π.Α, ο ρόλος και η αναγκαία συµπληρωµατικότητα των κλαδικών και 
επιχειρησιακών ΣΣΕ στο θέµα αυτό.  

· Ο τύπος (είδος) των πρόσθετων παροχών, ο τρόπος διανοµής και καταβολής τους, 
ώστε να µην υπονοµεύεται η συλλογική προσπάθεια και η συνοχή των εργαζοµένων.  

· Το ποσοστό των δαπανών που θ’ αντιπροσωπεύουν οι Π.Α στο σύνολο των 
δαπανών προσωπικού. Ένα χαµηλό ποσοστό υποβαθµίζει τη σύνδεση της αµοιβής 
µε την παραγωγικότητα . Αντίστοιχα, ένα ψηλό ποσοστό µπορεί να αποδυναµώσει και 
τις ΣΣΕ και την προσπάθεια υποκίνησης των εργαζοµένων , λόγω της αβεβαιότητας 
που θα χαρακτηρίζει την παροχή ενός σηµαντικού µέρους της συνολικής αµοιβής 
τους.  

Η ΟΤΟΕ έχει ήδη προδιαγράψει τη θέση της, αναφορικά µε το θέµα σύνδεσης µισθού-
παραγωγικότητας µέσω των πρόσθετων, πέραν του µισθολογίου, αµοιβών. Η θέση 
αυτή αντανακλά τόσο την τάση προσαρµογής των εργαζοµένων στις νέες συνθήκες 
που έχουν διαµορφωθεί στον τραπεζικό τοµέα, όσο και την προσπάθεια για 
συγκερασµό των διισταµένων απόψεων και για εξασφάλιση ενός βιώσιµου 
συστήµατος πρόσθετων αµοιβών, που θα λειτουργεί, στο µέτρο του δυνατού, µε 
διαφάνεια και αξιοπιστία, χωρίς τριβές και αντιθέσεις. 

Ως κατ΄ αρχήν αποδεκτές Π.Α. θεωρούνται αυτές που χορηγούνται µετά από συνεννόηση 
των ∆ιοικήσεων µε τις οικείες συλλογικές εκπροσωπήσεις, ως πρόσθετα οικονοµικά 
κίνητρα βάσει κερδών, στόχων, οµαδικής απόδοσης κτλ., διέπονται από συγκεκριµένο και 
ενιαίο κανονιστικό πλαίσιο κριτηρίων, διαδικασιών και αρχών χορήγησης, και υπόκεινται σε 
κανονικές ασφαλιστικές κρατήσεις. 

∆ηλαδή η Οµοσπονδία υιοθετεί τη λογική της θετικής υποκίνησης των εργαζοµένων, 
αποκρούοντας ταυτόχρονα κάθε πρακτική αδιαφανούς διαφοροποίησης-αποσταθεροποίησης 
των αµοιβών και των παροχών. 

Ενόψει των αναµενόµενων εξελίξεων, από πλευράς συνδικαλιστικών φορέων θα 
πρέπει να επιδιωχθούν µεταξύ άλλων και τα εξής: 



η συµµετοχή αυτών και των εργαζοµένων στις διαβουλεύσεις για εισαγωγή των 
συστηµάτων Π.Α. και υπηρεσιακής αξιολόγησης (προϋπόθεση που σύµφωνα µε τη 
διεθνή εµπειρία οδηγεί σε επιτυχηµένα συστήµατα αµοιβής µε κίνητρα)  

η καθιέρωση συστήµατος Π.Α. που δεν θα ελαστικοποιήσει τις βασικές αποδοχές, 
παρά µόνο το τµήµα της συνολικής αµοιβής πέραν των τακτικών αποδοχών  

η διαµόρφωση συστηµάτων υπηρεσιακής αξιολόγησης που θα αποτελούν µέρος ενός 
ευρύτερου συστήµατος διαρκούς επικοινωνίας, το οποίο στόχο θα έχει τη δηµιουργία 
ευκαιριών για εξάσκηση, απόκτηση πείρας, εκπαίδευση και εξέλιξη του εργαζόµενου.  

η εξασφάλιση δίκαιης κατανοµής των Π.Α. µε διαφανή κριτήρια και µε βάση την 
πραγµατική απόδοση, που θα προβλέπονται από αντίστοιχους κανονισµούς χορήγησης.  

Η καθιέρωση συστηµάτων στοχοθεσίας σύµφωνα µε τα οποία οι οικονοµικοί στόχοι θα 
καθορίζονται από κοινού µε τον εργαζόµενο και θα λαµβάνονται παράλληλα υπόψη τα 
ατοµικά χαρακτηριστικά του, τα εφόδια που έχει στη διάθεσή του και οι απαιτήσεις του 
για ανάπτυξη.  

Η καθιέρωση τέτοιας µορφής Π.Α., ώστε αυτές να συνυπολογίζονται, στο µέτρο του δυνατού, 
στις συντάξιµες αποδοχές, κατι που κρίνεται τόσο περισσότερο απαραίτητο, όσο οι Π.Α. 
αναπτύσσονται σε βάρος των συντάξιµων αποδοχών και όσο µεγαλύτερη είναι η συµµετοχή 
των Π.Α. στη συνολική αµοιβή του εργαζόµενου.  

Τέλος, µε δεδοµένο ότι η γενική εικόνα για τα συστήµατα Π.Α. στον ελληνικό τραπεζικό 
τοµέα θα διαµορφωθεί σε µεγάλο βαθµό από την πολιτική και το χαρακτήρα των 
συστηµάτων Π.Α. που θα εφαρµοστούν από τις τράπεζες κρατικού ενδιαφέροντος 
(αφού οι τράπεζες αυτές απασχολούν την πλειοψηφία των τραπεζικών υπαλλήλων 
της χώρας), εκτιµάται ότι ο ρόλος των αντίστοιχων συλλογικών οργάνων και των 
επιχειρησιακών συµβάσεων στους χώρους αυτούς θα είναι ιδιαίτερα σηµαντικός για 
τα χαρακτηριστικά, την αξιοπιστία και την εξέλιξη των Π.Α. σ’ ολόκληρο τον ελληνικό 
τραπεζικό τοµέα.  

  


