








ΠΕΡΙΛΗΨΗ 

Οι ΟΡΎανισμοί - Επιχεφήσεις, σήμερα, λειτουΡΎούν σε ένα ανταγωνιστικό 

:τι:εριβάλλσν που αλλάζει συνεχώς και με γρήγορους ρυθμούς και η αποτελεσματικότητά 

τους, aJ.λά. και η βιωσιμότητα, εξαρτάται από την ικανότητά τους να ανταποκρίνονται 

στις απαιτήσεις του ευρύτερου περιβάλλοντος στο οποίο δραστηριοποιούνται. 

Καθίσταται, λοιπόν, επιτακτική η ανάγκη για υλοποίηση της επιχειρησιακής 

στρατηγικής από όλους, ως μια υπευθυνότητα στην οποία όλοι συμμετέχουν και όχι 

μόνο τα στελtχη που κατέχουν ηγετικές θέσεις (BJau, J 985). 

Σε μια κοινωνία, η κουλτούρα σχετίζεται με την ιστορική παράδοση, με 

κοινωνικούς ιστούς και εκφράζεται με αξίες, σύμβολα και συμπεριφορές. Αντίστοιχα, 

σε μικρότερη κλίμακα, για το περιβάλλον μιας εταιρείας, οι όροι αυτοί 

αντιπροσωπεύουν τα «πιστεύω» της διοίκησης ως προς την κατεύθυνση και τις αρχές 

λειτουΡ-Υίας aJ.λά. και το «κλίμα», την αίσθηση που αποκτά κανείς όταν εΡΎάζεται, 

ΣUνεpΎάζεται ή απλώς έρχεται σε επαφή με την επιχείρηση. Οι διοικήσεις των 

εταιρειών επιδιώκουν τη διατήρηση της ισορροπίας μεταξύ της ομοιομορφίας και της 

προσαρμοστικότητας, διατηρώντας όμως τα βασικά γνωρίσματα που διακρίνουν τις 

αξίες, τον τρόπο συμπεριφοράς και τον τρόπο εΡΎασίας των μελών τους. 

Γενικότερα, η ΟΡΎανωτική κουλτούρα είναι ένα σύνολο αξιών, «πιστεύω», 

ΠΡOτfutων, υποθέσεων και τρόπου σκέψης που αποδέχονται όλα τα μέλη ενός 

οργανισμού. Αυτά τα πολιτισμικά στοιχεία μεταφέρονται στα νέα μέλη και τα 

διδάσκουν πως θα αVΤΙΛΑμβάνOνται, θα σκέπτονται και θα αισθάνονται μέσα στον 

οργανισμό. Η κουλτούρα, με άλλα λόγια, δείχνει τον τρόπο με τον οποίο γίνονται τα 

πράγματα μέσα στον ΟΡΎανισμό και επηρεάζει τη συμπεριφορά και την απόδοση των 

εpΎαζol!ένων. 

• 
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ABSTRACT 

Organisations - Businesses today, operate in a competitive environment that is 

chaaging constantly and rapidly and their effectiveness but also their viability, depend 

on their ability to meet environmental requirements. So it becomes a pressing need to 

implement the business strategy by all, as a responsibility in which everyone is involved, 

Dot just the executives who hold leadership positions (B1au, 1985). 

In a society, the culture is related with the historical tradition and social fabrics, 

and is expressed through values, symbols and behaviours. Similarly, in a smaller scale, 

the environment of a company, these conditions represent the "beliefs" of the 

management as to the direction and principles of operation, in conjunction with the 

"eliroate", the sense that one acquires when working, collaborates, or just run contact 

witk the company. The management of the companies seek to maintain a balance 

between uniformity and adaptability, while keeping the main features that distinguish 

their values. 

More generally, the organizational culture is a set of values, beliefs, standards, 

asSumptiODS and thinking that all members of an organization accept. These cultural 

elements are transferred to the newcomers and taught how to perceive, to think and feel 

in the company. The culture, in other words, shows how things are done in the 

organization and affects the conduct and work performance of its members . 

• 
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Βέβφα μέχρι τώρα λίγες έρευνες έχουν δημοσιευτεί για την ύπαρξη άμεσης συσχέτισης 

Π(jυ έχει η κουλτούρα με τις αποδόσεις των εργαζόμενων. 

Βασικός λόγος για την καλλιέργεια και ενίΣΧUση της εταιρικής κουλτούρας από 

ης διοικήσεις των επιχειρήσεων είναΙ, κατ' αρχήν, ότι γνωστοποιεί και ενδυναμώνει το 

πώς 1ιόυ συνοδεύει το π και το πόσο στην επίτευξη των αποτελεσμάτων. Αυτό που 

tελlK!ί: καταλήγει να αποκαλείται «J(ουλτούρα» σε μια εταιρεία είναΙ, πολλές φορές, 

όλιι αυτά τα χαρακτηριστικά που δημιούργησαν την επιτυχία και που η διοίκηση θέλει 

να δισ.τηρήσει. Τον τρόπο συμπεριφοράς, δηλαδή, που υποστηρίζει η εταιρεία και που 

« .. ληριιδοτείται» από στέλεχος σε στέλεχος. 

. νο,ς άλλος λόγος ενδυνάμωσης της εταιρικής κουλτούρας είναι η εξασφάλιση 

μιας mιν~ειας στον τρόπο εργασίας και το κλίμα, παρά τις αλλαγές των στελεχών που 

aήμερσ:~ναι όλο και πιο συχνές. Επιπλέον, από την πλευρά των στελεχών, μια σωστά 

ι."άθορισμένη εταιρική κουλτούρα αποτελεί πόλο έλξης για στελέχη των οποίων τα 

-ιrΡOζIω'rt\κά χαρακτηριστικά και οι προτιμήσεις ταιριάζουν με τις βασικές αρχές 

).ειτo\lργί~ μιας εταιρείας. Επίσης, η κοινή νοιιτριιπία και ο ενιαίος τρόπος εργασίας 

α\iιμj;ΙΙCΙ στις θυγατρικές μιας πολυεθνικής εταιρείας διευκολύνουν σημαντικά τις 

!tIεθYtlι$ μετακινήσεις των στελεχών, οι οποίες εξυπηρετούν την ανάπτυξη τόσο των 

cτ.uιρε!ώy όσο και τη σταδιοδρομία των στελεχών. 

ιιΗ κουλτούρα δημιουργεί νόημα, κατεύθυνση και κινητοποίηση, μια κοινωνική 

Γ.\rι:ργεια η οποία ωθεί είτε προς τις παραγωγικές ενέργειες, είτε προς την καταστροφή» 

(ΚlIman). ,«1:1 παιδεία κινητοποιεί τη διάθεση, τις δράσεις και τη συνειδητοποίηση των 

ανθρώπων, εξασφαλίζει δηλαδή την αφοσίωση προς ένα μεγάλιι κοινό σκοπό» 

(Pettigrcw). Η κουλτούρα γενικότερα μπορεί να εμποδίσει αλλαγές, υλοποίηση 

ιοο).ιtll\:ών ή εφαρμογή προγραμμάτων και να εmδράσει πάνω στην 

WI~μllt\κότητα της οργάνωσης. 

Ι,(ατά την Lemaitre υπάρχει ΙΣΧUρή συσχέτιση παιδείας και 

~μα.m:6τητας η οποία οφείλεται σε τρεις λόγους: 

Η κουλτούρα λειτουργεί σαν μέσο ολοκλήρωσης, συνοχής και 

επικοινωνίας των μελών. 

> Η κουλτούρα κινητοποιεί τα μέλη της οργάνωσης προς κοινούς στόχους. 
Η κουλτούρα υποβοηθά την αντιμετώπιση της πολυπλοκότητας του 

περιβάλλοντος. 
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[Ία να συμβεί αυτό πρέπει να ισχύουν τρεις προϋποθέσεις: 

~ Να είναι δυνατή η κουλτούρα (ένταση κσ.ι έlC1:αση) 

~ Να είναι συμβατή με την εξωτερική κουλτούρα 

» Να ενθαρρύνει την αφοσίωση των μελών του οργανισμού 
Από την άλλη πλευρά, αρκετοί ερευνητές έχουν υποστηρίξει ότι η ύπαρξη ενός 

χάσμO:ιGς στην κουλτούρα εντός του οργανισμού και των μελών του, δημωυργεί 

rφVΗηκEι; συνέπειες, όπως το χαμηλό ηθικό, αντίσταση στις σ.λλαγές και βελτιώσεις, 

aπρoθuμία καταβολής προσπαθειών για την υλοποίηση προγραμμάτων, χσ.λαρή συνοχή 

m1 cιpσσtωση. Σύμφωνα με τον Κilrnoo η οργανωσισ.κή κουλτούρα αποτελεί έναν από 

τους ~ δρόμους για. την επιτυΧ,ία με τους άλλους τέσσερις να είναι οι ικανότητες 

μάνατι;μεντ, η ομαδική συνεργασία., η στρατηγική - δομή και το σύστημα αμοιβών. 

Ο βαθμός της κρισιμότητας της κουλτούρας σε σχέση με την 

U\'τΙιΥωνιιm-ιςότητα, μπορεί να συνδέεται με το γεγονός ότι προσδωρίζει τις αποφάσεις 

αίJ.ά και τις συμπεριφορές των ανθρώπων της επιχείρησης, οι οποίοι ανnλσ.μβανόμενoι 

tu ζητηματft. της επιχείρησης με θετικό τρόπο, πράγματι οδηγούνται σε ανταγωνιστικό 

v.wνέΙCΤΗμα. rιo. 1tαράδειγμα μια επιχείρηση η οποία στοχεύει στη συνεχή βελτίωση 

μ.έqc,1 των ανθρωπ!νων πόρων της αλλά και στην αποτελεσματική προσαρμογή στις 

ιιiJ.uyές με -ταχύτητα και ευελιξία μπορεί να οδηγηθεί στην ανταγωνιστικότητα και 

ιττην εmlεψηματική επιτυΧ,ία. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΤΡΙΤΟ: 

Η περίπτωση της ATEbank 

3.1 Ο Ελληνικός τραπεζικός κλάδος 

o ελληνικός τραπεζικός κλάδος άρχισε να απελευθερώνεται σταδιακά από τα 
τΟ.π 'της δεκαετίας '80, συνεπώς η δράση των χρηματοπιστωτικών ιδρυμάτων στην 

.Eλλlιδσ &ρχισε να απαγκιστρώνεται από τις αποφάσεις της Νομισματικής Επιτροπής 

της Tpιvttζfις της Ελλάδος, οι οποίες καθόριζαν με σαφήνεια τις επιτρεπόμενες δράσεις 

από ~ρός πιστωτικών ιδρυμάτων. 

3.2 Η Αγροτική Τράπεζα της Ελλάδος 

3.2.1 Ιστορικό 

Η Αγροτική Τράπεζα της Ελλάδος ιδρύθηκε το 1929, και λειτούmσε αρχικά 

ως ένα εξειδΙl<ΈΌμένO πιστωτικό ίδρυμα, με σκοπό την υποστήριξη και ανάπτυξη του 

CΙΤPQUKOU τομέα στην Ελλάδα. Συγκεκριμένα, αρχικός στόχος της τράπεζας ήταν η 

auf!όXi'1 , Πιστώσεων και εryυήσεων σε αγρότες και συνεταφισμούς. Ωστόσο, από τις 

uρXΈΙ;-ro; δtl(αετίας του '80 η Αγροτική εμπλούτισε τις δραστηριότητες της, παρέχοντας 

εuρίι φ6.σμα χρηματοοικονομικών προϊόντων και υπηρεσιών τόσο προς τα φυσικά 

1I!16σιaιrα - πελάτες όσο και στις ατομικές και λοιπές επιχεφήσεις. 

Ί'ό 1991 ιwrατράπηκε σε ανώνυμη εταφία. και το 2000 πραγματοποίησε 

uiIξηση μετοχικού κεφαλαίου προκειμένου να εισαχθεί στο χ.Α.Α. 

Το 2004 και 2005, με μια γιγαντιαία αύξηση του μετοχικού της κεφαλαίου 

IlniMoς 2005λ με δυναμική πολιτική εξυγίανσης του χαρτοφυλακίου της, με 
ιιaι:ιW.εσμq:nκή εφαρμογή του νόμου για τα Πανωτόκια, με μετασχ;ηματισμό της 

, ΙιΡlκής 'ψ; 8Ι1<όνας ως ATEbank, καθώς και με την εισαγωγή της μετοχής της 

"TEbank στο δεί1<τη FTSE/Athex 20 των επιχεφήσεων μεγάλης κεφαλαιοποίησης 
ι, . ι :μβpIoς200S) επιβεβαιώνει τη θέση της ως μία από τις μεγαλύτερες τράπεζες στην 
I'Jj.ιίι1ιι. 

Το 2006; εrvνεχίζoντας την πολιτική των δύο προηγούμενων ετών, η τράπεζα 
~3,"':n,& -.τς δραστηριότητές της στα Βαλκάνια με την εςαγορά ποσοστού της 

Ι "&πιω 
στη Σερβία και της MINDBank (Ιούλιος 2006) στη Ρουμανία, η οποία 
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μεtασχηματiζεται σε ATEbank Romania και επιτιηχάνει την έκδοση άδειας για 

φαnεζoασφαλιστικές εργασίες. 

Πίνακας 3-1: Η Μετοχική Σύνθεση της Αγροτικής Τράπεζας (31.12.2008) 

ΜΕΤΟΧΟΙ ΑΡΙΘΜΟΣ ΜΕΤΟΧΩΝ ΠΟΣΟΣΤΟ ΣΥΜΜΕΤΟΧΗΣ 

ΕΛ ΗΝΙΚΟ ΔΗΜΟΣΙΟ 

ΔΈΚΑΑ.Ε. 

omOI ΕΠΕΝΔ ΥΤΕΣ 

680.682.960 75,18% 

19.333.333 2,13% 

205.428.151 22,69% 

3.2.2 Ο Όμιλος της Αγροτικής Τραπέζης 

Β ATEbank σε αριθμούς. 

ΜΙα τράπεζα πολλαπλών δραστηριοτήτων που διαθέτει ένα εκτενέστατο 

~δΙKό δίκτυο, το οποίο αποτελείται από: 

• 505 Καταστήματα στην Ελλάδα κι ένα στη Γερμανία. 

• 25 Γραφεία 

• 972 ΑΤΜ και 

• 1tάνω 6.000 POS. 

Παράλληλα, διαθέτει: 

8Atl.ΚA..MEΓEθH OMIΛOν (σε εκ. €) 
-

Ι 31/Ι21200η-
.. _ . -

3111212008 

Ι ~ ----
32.8 28.474 Σύνολο Ενεργητικού 

Ι 23.2 21.655 
- -------- - - -

Χ:οΡηΥήσεις 

Καταθέσεις 22.6 - -120.965 

Σύνολο Ίδιων Κεφαλαίω;-- -
.. --- ~ - - - - _ .. _._~ --

: 1.302 867 

Οι βttσιχές εταιρίες του Ομίλου της Αγροτικής Τραπέζης παρουσιάζονται στον 
'.ι>υΟο mνc;ι.Χα. 

ΑΤΕ Rent l ΑΠ·Χρηματιστηριακή Ι ΑΤΕ ΑΕΔΑΚ-

ΑΤΕ Leasίng ΑΤΕ Τεχνική ATExce1ΊXi 

η~ας:-3..2: Οι Εταιρίες του Ομίλου της Αγροτικής Tρ~πέζης (31.12.2009) 

π".ιή ' AyponlI." Τράπεζα Ελλάδος (201 Ο). 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΤΕΤΑΡΤΟ: 

Εμπειρική έρευνα 

4.1 Σκοπός 

Η παρούσα έρευνα έχει ως στόχο την εκτίμηση της υπάρχουσας oργανωmακής 

κουλτούρας της Αγροτικής Τράπεζας της Ελλάδος. Η ανάλυση της εμπεψικής έρευνας 

στοχεύει στο να μελετηθεί η σημασία του βαθμού αντίληψης για την ύπαρξη ενιαίας 

κουλτούρας στους εργαζόμενους όπως αυτή mθανόν να ορίζεται από τα ανώτερα και 

ανώτατα στελέχη της διοίκησης. Αυτό θα μπορούσε να συμβάλλει στον προσδιορισμό 

των μεταβολών / αλλαγών στη δωίκηση του οργανισμού που θα πρέπει να 

πραγματοποιηθούν προκειμένου να εφαρμοστεί η εmθυμητή οργανωσιακή κουλτούρα. 

ΣτόΥΟI: 

• Να διερευνηθεί η σχέση μεταξύ των εργαζομένων και της δωίΙCΗσης, η 

σχέση που έχουν οι εργαζόμενοι με τις αρμοδιότητές τους, η σχέση μεταξύ των 

ιδίων των συναδέλφων 

• Να εmσημανθoύν τα δυνατά σημεία που βλέπουν οι εργαζόμενοι στον 

οργανισμό και τυχόν συμπερuρoρές που περωρίζουν τις εmτυχίες του. 

4.2 Το δείγμα 

Λόγω του ιδιαίτερα μεΥάλου μεΥέθους του οργανισμού και του αυξημένου 

αριθμού εργαζομένων σε αυτόν, το δείγμα βάσει του οποίου πραγματοποιήθηκε η 

I!ελtτη και ανάλυση των στοιχείων της εmχείρησης προήλθε από τυχαία εmκοινωνία με 

εΡΥάζόμενοιις από διάφορες περωχές της χώρας. Με την εmλoγή αυτού του δείγματος 

επιδιώκεται να παρουσιαστεί η εικόνα του τύπου κουλτούρας που υπάρχει αυτήν την 

1tερίOδO στον οργανισμό. Βέβαια, η έρευνα που πραγματοποιήθηκε περωρίστηκε στο 

πλήθος και στα συμπεράσματά της, όχι μόνο λόγω του μεΥάλου μεΥέθους της τράπεζας 

k:Qι της πανελλαδικής διασποράς των εργαζομένων τους, αλλά και οι χρονικοί 

1ΙεριορΊσμοί τόσο από την πλευρά του ερευνητή, όσο και από την πλευρά των 

φΥο.ζΟμένων που έλαβαν μέρος στην έρευνα. 
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4.3 Η διαδικασία 

Για τη συλλογή των απαραίτητων για την έρευνα στοιχείων μοιράστηκαν 

ερωτηματολόγιο (βλ. ΠΑΡ ΑΡΤΗΜΑ Α), ένα σε κάθε εργαζόμενο, κυρίως μέσω 

ηλεκτρονικής αλληλογραφίας. Συνολικά δόθηκαν 57 ερωτηματολόγιο, της μορφής που 

φαίνεται στο Παράρτημα και επιστράφηκαν συμπληρωμένα 42 . Δηλαδή, το ποσοστό 

ανταπόκρισης ήταν 74%. Η δομή του ερωτηματολογίου ακολουθεί την εξής 

συλλογιστική. 

Πρέπει να σημειωθεί ότι τα ερωτηματολόγιο αυτά συνοδεύονταν από επιστολή, 

όπου αναφερόταν η ταυτότητα του ερευνητή και ο σκοπός της έρευνας, καθώς και 

σαφείς οδηγίες του τρόπου συμπλήρωσής του. Πρόκειται για ανώνυμο και εύκολο στην 

κατανόησή του ερωτηματολόγιο και μοιράστηκε στο προσωmκό έπειτα από έγκριση 

από την πλευρά της Διοίκησης Ανθρωπίνου Δυναμικού, ως προϊστάμενης διοικητικής 

uπηρεσίας των εργαζόμενων. 

4.4 Η μεθοδολογία 

Για την ανάλυση των στοιχείων που συλλέχθηκαν χρησιμοποιήθηκε το 

.Στατιστικό Πακέτο για τις Κοινωνικές Εmστημες (SPSS 16.0: Statistical Package for 

ιhe Social Sciences). Στη συγκεκριμένη έρευνα χρησιμοποιήθηκαν κυρίως εργαλεία της 

περιγραφικής στατιστικής (πίνακες συχνοτήτων) και απεικόνιση γραφημάτων. 
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ΚΕΦΑΛΑΙΟ ΠΕΜΠΤΟ: 

Παρουσίαση και ανάλυση των αποτελεσμάτων 

Στο τελευταίο κεφάλαιο της παρούσας μελέτης, γίνεται όλη η στατιστική 

ανάλυση των στοιχείων που συλλέχθηκαν από τα ερωτηματολόΥια που μοιράστηκαν 

στους εργαζόμενους και οι οποίοι αποτέλεσαν το δείγμα της έρευνας. 

Παρατίθενται σχόλια και πίνακες, ενώ τα διαγράμματα είναι στο ΠΑΡ ΑΡΠΙΜΑ Β'. 

ΔημOΎ/Jαφικά στοιιεία 

• Από τους συμμετέχοντες (42), άνδρες είναι 14 (33,3%) και οι γυναίκες 28 

(66.7%). Παρατηρούμε ότι οι γυναίκες του δείγματος αποτελούν τα 2/3. Αυτό 

μπορεί να συμβαίνει είτε διότι ενδιαφέρονται περισσότερο να απαντήσουν σε 

παρόμοιες έρευνες από ότι οι άνδρες, είτε διότι ο πληθυσμός των εργαζομένων 

πράγματι απαρτίζεται 1Cυpίως από γυναίκες. 

Φύλο Συχνότητα Ποσοστό (%) 

Άνδρας 14 33,3 

Γυναίκα 28 66,7 

Σύνολο 42 100,0 
Πίνακας 5-1 

• Όσον αφορά τις ηλικίες των ερωτηθέντων τρεις στους πέντε βρίσκονται 

μεταξύ 31και 40 ετών, ενώ ένας στους πέντε κάτω από τριάντα ετών. Πάνω από 

41 ετών είναι το 21%. Αυτό σημαίνει ότι μάλλον οι νεώτεροι σε ηλι!Cία έχουν 

περισσότερη εξοικείωση με τις νέες τεχνολογίες και ήταν σε θέση να 

απαντήσουν στην έρευνα. 

Ηλικία Συχνότητα Ποσοστό (%) 

20-30 8 19,0 

31-40 25 59,5 

41-50 3 7,1 

51 και άνω 6 14,3 

Σύνολο 42 . 100,0 
Πίνακας 5-2 
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• Η οικογενειακή κατάσταση των συμμετεχόντων ήταν μοιρασμένη κυρίως 

μεταξύ των έΥγαμων με παιδιά (45,2%) και των άγαμων (38,1%). Οι υπόλοιποι 

ήταν έΥγαμοι χωρίς παιδιά και μια απάντηση βρέθηκε που υποδείκνυε «άλλο». 

Οικογενειακή κατάσταση Συχνότητα Ποσοστό(%) 

Έγγαμος με παιδιά 19 45,2 

Έγγαμος 6 14,3 

Άγαμος 16 38,1 

Άλλο 1 2,4 

Σύνολο 42 100,0 
Πίνακας 5-3 

• Το μορφωτικό επίπεδο φαίνεται να είναι αρκετά υψηλό, συσχετtζόμενo με τα 

ηλικιακά δεδομένα. Πάνω από τους μισούς ερωτώμενους δήλωσαν ότι είναι 

πτυχιούχοι ΑΕΙ-ΤΕΙ, ενώ ένας στους τέσσερις περίπου είναι και κάτοχος 

μεταπτυχιακού-διδακτορικού τίτλου. Αυτό σημαίνει ότι πάνω από τα ο/. του 

δείγματος έχουν παρακολουθήσει τριτoβάθμuι εκπαίδευση. Ενώ το υπόλοιπο 

20% περίπου έχει λυκειακές σπουδές ή απάντησε «άλλο». 

Επίπεδο Μόρφωσης-Εκπαίδευση Συχνότητα Ποσοστό (%) 

Απόφοιτος Λυκείου 7 16,7 

Πτυχιούχος ΑΕΙ-ΤΕΙ 23 54,8 

Κάτοχος Μεταπτυχιακού-Διδακτορικού 10 23,8 

Άλλο 2 4,8 

Σύνολο 42 100,0 
Πίνακας 5-4 
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• Ως προς τη θέση τους στην ιεραρχία της τράπεζας παρατηρούμε τα εξής από 

τις απαντήσεις που δόθηκαν: η μεγαλύτερη συχνότητα στις απαντήσεις είναι 

«υπάλληλος» (73,8%), κάτι που θα ήταν αναμενόμενο αν συσχετιστεί με τις 

ακόλουθες απαντήσεις που αφορούν στα έτη υπηρεσίας αλλά και σε 

ΠΡΟττΥούμενη ερώτηση που αφορούσε την ηλικία. Ας μην ξεχνούμε ότι η Α ΤΕ 

είναι μια τράπεζα με κύριο μέτοχο το Ελληνικό Δημόmο και οι προαγωγές 

γίνονται αυστηρά σύμφωνα με υπηρεσιακά κριτήρια και έτη απασχόλησης. 

Θέση στην ιεραρχία Συχνότητα Ποσοστό (%) 

Διευθυντής 2 4,8 

Υ πoδιεuθυντής 3 7,1 

Προϊστάμενος τμήματος 6 14,3 

Υπάλληλος 31 73,8 

Σύνολο 42 ]00,0 
Πίνακας 5-5 

• Στην ερώτηση που αφορούσε τα έτη συνολικής προϋπηρεσίας παρατηρούμε 

ότι οι τρεις στους πέντε απάντησαν ότι εργάζονται έως 10 έτη συνολικά, ενώ 

μόλ'ζ επτά άτομα απάντησαν ότι έχουν συνολική προϋπηρεσία πάνω από 15έτη. 

Συνολική προϋπηρεσία Συχνότητα Ποσοστό (%) 

0-5 11 26,2 

5-10 14 33,3 

10-15 10 23,8 

15-20 1 2,4 

20 και άνω 6 14,3 

Σύνολο 42 100,0 
, 

ΠινακαςS-6 
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• Αναφορικά με το χρόνο απασχόλησης στην παρούσα θέση στην τράπεζα (σε 

σχέση με τη θέση τους στην ιεραρχία), το 35,7% απάντησε όn είναι κάτω από 

ένα έτος, από 2-5 έτη είναι ο ένας στους τέσσερις, από 6-10 έτη το 28,6% και 

από 11 έτη και άνω στην παρούσα θέση είναι ο ένας στους δέκα. 

Έτη στην παρΟΟσα θέση Συχνότητα Ποσοστό (%) 

0-1 15 35,7 

2-5 10 23,8 

6-10 12 28,6 

11 και άνω 5 11,9 

Σύνολο 42 100,0 
Πίνακας 5-7 

ΣΥολιασμός απαντήσεων ερωτηματολογίου 

• Στην πρώτη ερώτηση που αφορά στη γνώση του οράματος, της στρατηγικής 

και των στόχων της τράπεζας, παρατηρείται όn ο βαθμός διάχυσης του 

εταιρικού οράματος είναι αρκετά μεγάλος, πράγμα που γίνεται εύκολα 

ανnληπτό και από τα διαγράμματα που παρατίθενται στο Παράρτημα Β. Το 

γεγονός όn ο βαθμός διάχυσης του εταιρικού οράματος είναι υψηλός, σημαίνει 

όn το προσωπικό γνωρίζει το στόχο που μπορεί να πετύχει και όλες οι ενέργειές 

του εντάσσονται σε ένα σαφώς καθορισμένο πλαίσιο. Κατ' επέκταση, 

αντανακλάται ο βαθμός επικοινωνίας από τη διοίκηση προς τους εργαζόμενους 

(κάθετη ενδοεmχειρησιακή επικοινωνία) και το κατά πόσο αυτή διενεργείται 

αποτελεσμαnκά ή μη. 

Γνωρίζετε το όραμα, τη στρατηγική και τους στόχους της τράπεζάς σας; 

Συχνότητα Ποσοστό (%) 

πολύ 2 4,8 

αρκετά 25 59,5 

ούτε λίγο ούτε πολύ 11 26,2 

λίγο 2 4,8 

καθόλου 2 - 4,8 

Σύνολο 42 100,0 . 
Πινακας5-8 

46 



• Η συσχέnση των δυο ερωτημάτων που ακολουθούν εξετάζει το κατά πόσο οι 

εργαζόμενοι διατηρούν σχέσεις με τους συναδέλφους τους πέραν της 

επαγγελμαnκής καθώς και το εάν αυτές οι σχέσεις επηρεάζουν την ποιότητα της 

επιKOινωνiaς και συνεργασίας μεταξύ τους. Στον ακόλουθο πίνακα 

σκιαγραφείται η τυχόν συναναστροφή με συναδέλφους εκτός εργασίας και 

παρατηρείται πως το 35% των εργαζομένων συναναστρέφονται πολύ ή αρκετά 

μεταξύ τους, ίσως επειδή οι ηλικίες έως 40 ετών αποτελούν το 59,5% του 

δείγματος που σημαίνει όn είναι ευκολότερο να έχουν κοινά ενδιαφέροντα και 

να συναναστρέφονται εκτός εργασίας. Ενώ από μέτρια έως καθόλου πάνω από 

το 60% των υπαλλήλων συναναστρέφεται με συναδέλφους εκτός εργασίας. 

Αυτό ίσως συμβαίνει διόn η ΑΤΕ είναι μεγάλος οργανισμός και είναι δύσκολο 

να δημιουργούνται σχέσεις κοινωνικές. 

Συναναστρέφεστε με συναδέλφους ή Ι και προϊσταμένους σας εκτός 

εργασίας (κοινωνικές, πολιτιστικές ή αθλητικές οργανώσεις κλπ); 

Συχνότητα Ποσοστό(%) Σωρευτικό ποσοστό (%) 

πολύ 3 7,1 7,1 

αρκετά 12 28,6 35,7 

ούτε λίγο ούτε πολύ 8 19,0 54,8 

λίγο 14 33,3 88,1 

καθόλου 5 11,9 100,0 

Σύνολο 42 100,0 
Πίνακας 5-9 
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• Το τρίτο ερώτημα αποσκοπεί στο να διερευνήσει κατά πόσο έχει 

δημιουργηθεί η άποψη στους εργαζόμενους ότι η κοινωνική συναναστροφή 

μεταξύ των συναδέλφων μπορεί να επηρεάζει την εmκοινωνία και τη 

συνεργασία τους στη διάρκεια της δουλειάς. Το 57% των ερωτηθέντων θεωρεί 

ότι επηρεάζεται η επαΥΥελματική &mKOlVroYία από την κοινωνική αρκετά ή πολύ. 

Ακόμη παρατηρούμε ότι το 90% επί του συνόλου του δείγματος mστεύει ότι 

οποιαδήποτε συναναστροφή επηρεάζει (τουλάχιστον όχι καθόλου ή αρνητικά) 

την ποιότητα των εργασιακών σχέσεων, κάτι που υποδηλώνει πως όλοι οι 

εργαζόμενοι δίνουν ιδιαίτερη βαρύτητα σε αυτού του είδους τις σχέσεις οι 

οποίες συντελούν στην καλή λειτουργία και την επίτευξη στόχων και βοηθούν 

στην πιο οργανωμένη και δομημένη συνεργασία τους. 

Πιστεύετε όη η συναναστροφή αυτή μπορεί να επηρεάσει την ποιότητα της 

επικοινωνίας και συνερΥασίας με τους συναδέλφους σας ή Ι και προϊσταμένους σας; 

Συχνότητα Ποσοστό (%) Σωρευτικό ποσοστό (%) 

πολύ 8 19,0 19,0 

αρκετά 16 38,1 57,1 

ούτε λίγο ούτε 
7 16,7 73,8 

πολύ 

λίγο 7 16,7 90,5 

καθόλου 4 9,5 100,0 

Σύνολο 42 100,0 . 
Πινακας 5-10 
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• Η ερώτηση που απαντήθηκε όπως φαίνεται στον ακόλουθο πίνακα, επιδιώκει 

να δώσει μια εικόνα του κατά πόσο ο οργανισμός προάγει την επικοινωνία 

μεταξύ των μελών του, σύμφωνα με το πώς αυτό γίνεται αντιληπτό από τους 

υπαλλήλους. Μόνο ένας στους τέσσερις είναι θετικοί ως προς την άποψη αυτή, 

ενώ οι υπόλοιποι είναι αδιάφοροι ή μάλλον αρνητικοί. Συσχετιζόμενο αυτό με 

τις απαντήσεις των ανωτέρω δυο ερωτημάτων, διαπιστώνεται εύκολα ότι 

πιθανόν οι συμμετέχοντες θεωρούν ότι από δική τους προσπάθεια βελτιώνεται η 

επικοινωνία μεταξύ τους με σκοπό την επίτευξη των θεμιτών αποτελεσμάτων 

και δεν θεωρούν ότι είναι μια από τις βασικές προτεραιότητες της τράπεζας. 

Αισθάνεστε ότι η τράπεζά σας προωθεί ΕΠιτυχώς την ΕΠικοινωνία μεταξύ των 

μελών της, λειτουργεί δηλαδή σαν μια μεγάλη οικογένεια; 

Συχνότητα Ποσοστό(%) Σωρευτικό ποσοστό (%) 

πολύ 4 9,5 9,5 

αρκετά 7 16,7 26,2 

ούτε λίγο ούτε πολύ 10 23,8 50,0 

λίγο 17 40,5 90,5 

καθόλου 4 9,5 100,0 

Σύνολο 42 100,0 
Πίνακας 5-11 
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• Εδώ παρατηρούμε ότι 29 από τα 42 άτομα είχαν ουδέτερη ή λίγο 

απαισιόδοξη άποψη ως προς την επιδίωξη καινοτομίας της διοίκησης της 

τράπεζας, αρκετά μεγάλο ποσοστό (69%). Βλέπουμε λοιπόν ότι ενώ τα 

τελευταία πέντε χρόνια η Α ΤΕ έχει προσπαθήσει σε θέματα καινοτομίας, αυτό 

δεν φαίνεται να έχει πείσει τους εργαζόμενούς της. 

θεωρείτε ότι η διοίκηση της τράπεζάς σας καινοτομεί και δίνει έμφαση στην 

ανταγωνιστικότητα; 

Συχνότητα Ποσοστό(%) Σωρευτικό ποσοστό (%) 

πολύ 2 4,8 4,8 

αρκετά 6 14,3 19,0 

ούτε λίγο ούτε πολύ 15 35,7 54,8 

λίγο 14 33,3 88,] 

καθόλου 5 11,9 100,0 

Σύνολο 42 100,0 . 
Πινακας 5-12 

50 



• Στην ερώτηση για την επίτευξη της στοχοθεσίας, διαmστώνουμε ότι περίπου 

οι μισοί ερωτώμενοι θεωρούν ότι εστιάζουν πολύ ή αρκετά σε αυτήν με μόνο 

δυο άτομα να μην ενδιαφέρονται καθόλου για αυτήν. Το αποτέλεσμα αυτό θα 

λέΥαμε ότι είναι απρόβλεπτο καθώς τα τελευταία δύο χρόνια περίπου έχει 

αδρανήσει το σύστημα της στοχοθεσίας (υπενθυμίζουμε ότι η ΑΤΕ έχει ως 

κύριο μέτοχο το Ελληνικό Δημόσιο και οι εκάστοτε διοικήσεις έχουν άλλες 

προτεραιότητες). Παρόλα αυτά φαίνεται ότι έχει αλλάξει ο τρόπος που οι 

εργαζόμενοι αντιλαμβάνονται το πώς πρέπει να εργάζονται, κάτι που 

σηματοδοτεί ότι προσαρμόζονται σε νέα δεδομένα, αλλάζοντας κουλτούρα. 

Πόσο πιστεύετε ότι οι εΡΎαζόμενοι της τράπεζάς σας εστιάζουν στην παραγΟΥΥή 

και την επίτευξη των στόχων τους; 

Συχνότητα Ποσοστό(%) Σωρευτικό ποσοστό (%) 

πολύ 4 9,5 9,5 

αρκετά 16 38,1 47,6 

ούτε λίγο ούτε πολύ 10 23,8 71,4 

λίγο 10 23,8 95,2 

καθόλου 2 4,8 100,0 

Σύνολο 42 100,0 
Πίνακας 5-13 

• Η θεώρηση που έχουν οι ερωτώμενοι για τη στρατηγική της τράπεζας ως 

προς τις νέες ιδέες και τον πεφαματισμό είναι μάλλον απαισιόδοξη, καθώς το 

εντυπωσιακό ποσοστό του 78,5% απάντησε από μέτρια έως καθόλου. Αυτό 

σημαίνει ότι δεν mστεύουν ιδιαίτερα στην ύπαρξη πρωτοποριακής στρατηγικής. 

Θεωρείτε ότι η στρατηγική εστίαση της τράπεζάς σας αφορά στις δοκιμές 

νέων ιδεών, τη δημιουΡΎία προκλήσεων και τον πειραματισμό; 

Συχνότητα Ποσοστό(%) Σωρευτικό ποσοστό (%) 

πολύ 3 7,1 7,1 

αρκετά 6 14,3 21,4 

ούτε λίγο ούτε πολύ 10 23,8 45,2 

λίγο 15 35,7 81,0 

καθόλου 8 19,0 100,0 

Σύνολο 42 100,0 . . 
Πινακaς 5-14 
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• Στην όγδοη ερώτηση που αφορά στη σταθερότητα των εργασιακών σχέσεων, 

είναι φανερή η συγκέντρωση των απαντήσεων στο κέντρο (από αρκετά έως λίγο) 

και όχι στις ακραίες απόψεις, αφού 34 στους 42 (84%). Θα περίμενε κανείς 

περισσότερες απαντήσεις στο «πολύ» ή «αρκετά» καθώς υπάρχει μονιμότητα 

και όχι ατομικές συμβάσεις εργασίας. Φαίνεται όμως ότι το ευρύτερο κοινωνικό 

κλίμα έχει επηρεάσει την άποψη των ερωτώμενων και έχει αρχίσει να 

διαφαίνεται ανασφάλεια. 

Το στυλ διοίκησης της τράπεζάς σας ενδιαφέρεται yιa τη σταθερότητα των 

εργασιακών σχέσεων και το αίσθημα ασφάλειας yιa τον εργαζόμενο; 

Συχνότητα Ποσοστό (%) Σωρευτικό ποσοστό (%) 

πολύ 4 9,5 9,5 

αρκετά 13 31,0 40,S 

ούτε λίγο ούτε πολύ 15 35,7 76,2 

λίΎΟ 6 14,3 90,S 

καθόλου 4 9,5 100,0 

Σύνολο 42 100,0 
Π(νακας 5-15 

• Ως προς τα κριτήρια επιτυχίας, οι εργαζόμενοι mστεύουν ότι η αύξηση του 

μεριδίου αγοράς έχει μεγάλη σημασία για την τράπεζα, αφού το 40,5% 

απάντησε πολύ ή αρκετά. Μόνο ένας στους τέσσερις δεν θεωρεί ότι είναι 

κριτήριο για την επιτυχία η υπερκέραση του ανταγωνισμού. 

Τα κριτήρια επιτυχίας της τράπεζάς σας είναι η διείσδυση στην αγορά με την 

αύξηση του μεριδ(ου, με τελικό στόχο την υπερκέραση του ανταγωνισμού; 

Συχνότητα Ποσοστό (%) Σωρευτικό ποσοστό (%) 

πολύ 5 11,9 11,9 

αρκετά 12 28,6 40,S 

ούτε λίΎΟ ούτε πολύ 15 35,7 76,2 

λίγο 7 16,7 92,9 

καθόλου 3 7,1 100,0 

Σύνολο 42 100,0 . 
Π(νακας 5-16 
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• Στην τελευταία ερώτηση που αφορά στον επηρεασμό των αποφάσεων της 

διοίκησης από τη συνδικαλιστική δράση, παρατηρούμε μια διασπορά των 

απαvrήσεων. Πάνω από τρεις στους δέκα mστεύουν ότι επηρεάζεται πολύ ή 

αρκετά η διοίκηση, ενώ οι υπόλοιποι θεωρούν ότι επηρεάζεται από μέτρια έως 

καθόλου. Ενώ υπάρχουν ισχυρά σωματεία εργαζομένων στην Α ΤΕ, οι 

υπάλληλοι mστεύουν ότι δεν μπορούν να επηρεάσουν τις καταστάσεις όπως 

ίσως γινόταν στο παρελθόν. 

Πιστεύετε ότι η συνδικαλιστική δραστηριότητα στην τράπεζά σας 

επηρεάζει τις αποφάσεις που λαμβάνει η διοίκηση; 

Συχνότητα Ποσοστό (%) Σωρευτικό ποσοστό (%) 

πολύ 2 4,8 4,8 

αρκετά 13 31,0 35,7 

ούτε λίγο ούτε πολύ 9 21,4 57,1 

λίγο 10 23,8 81,0 

καθόλου 8 19,0 100,0 

Σύνολο 42 100,0 
Πίνακας 5-17 
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ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑ 

Η κουλτούρα ουσιαστικά αποτελεί ένα στρατηγικά κρίαιμο άυλο στοιχείο της 

επιχείρησης, αρκετά πιο σημαντικό από την τεχνολογία και τα κεφάλαια. Γι' αυτό η 

εξασφάλισή της πρέπει να αποτελεί ευθύνη και προτεραιότητα των διοικητικών 

στελεχών. 

Γιατί είναι !!1Jμαντι!άJ η κουλτούρα 

• Η κουλτούρα μιας εταφείας μπορεί να συμβάλλει ή να παρεμποδίσει την 

επιτυχή εκτέλεση της στρατηγικής. 

• Τα mστεύω και οι πρακτικές μιας στρατηγικής μπορούν - ή όΧ). , να είναι 

συμβατά με την κουλτούρα μιας επιχείρησης. 

• Το ταίριασμα κουλτούρας και στρατηγικής προσθέτει σημαντικά στην 

αποτελεσματικότητα της εκτέλεσης της στρατηγικής. 

• Μια ισχυρή κουλτούρα που υποστηρίζει τη στρατηγική: 

παρέχει ένα σύστημα άτυπων κανόνων και ομότιμης πίεσης 

κινητοποιεί τα μέλη να «δίνουν» τον καλύτερο εαυτό τους 

παρέχει δομές και σύστημα αξιών 

προωθεί μια ισχυρή εταφική ταυτότητα 

Δημιoυιπώνταs έναν !!!1Uρδ δεσμό μεταξύ στρα'ΠΠι!άJς και κουλτούρας 

Για να δημιουργηθεί ένας ισχυρός δεσμός μεταξύ της στρατηγικής και της 

κουλτούρας μιας επιχείρησης, τα ακόλουθα βήματα είναι συνήθως απαιτούμενα: 

• Βήμα 1: Να γίνει διάγνωση για το ποιες πτυχές της παρούσας κουλτούρας 

υποστηρίζουν τη στρατηγική μιας εταφείας και ποιες όΧ). 

• Βήμα 2: Να γίνεται ανοικτός και ειλικρινής διάλογος για το ποιες πλευρές 

της κουλτούρας χρειάζονται αλλαγή 

• Βήμα 3: Να ακολουθείται ο διάλογος με ταχεία και ορατή δράση 
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Οι διοικηnκές δράσεις για τη σύσφιγξη του δεσμού κουλτούρας και 

στρατηγι!Cής απαιτείται να είναι και OυσιασnKές και συμβολικές. 

(Α) Οι ουσιαστικές αλλαγές στην κουλτούρα περιλαμβάνουν: 

• Συγκριnκή αξιολόγηση των καλύτερων πρακnKών (benchmarking) 

• Να τίθενται στόχοι διεθνούς απήχησης 

• Παρακολούθηση των θέσεων των νέων επιχεψήσεων 

• Εισαγωγή νέων σε ανnKατάσταση των παλιών παραδοσιακών μάνατζερ 

• Πραγμάτωση μεγάλων κινήσεων αναδιοργάνωσης 

• Αλλαγή των συστημάτων αμοιβών και bonus 

• Αύξηση των δεσμεύσεων για την εκπαίδευση του προσωπικού 

• Να γίνει ανακατανομή του προϋπολογισμού (αύξηση ή μείωση ανάλογα) 

(Β) Οι συμβολικές αλλαγές στην κουλτούρα περιλαμβάνουν: 

• Εξάλειψη των περιττών «στολιδιών» και έμφαση στη λιτότητα 

• Να απαιτείται από τα στελέχη να αφιερώνουν περισσότερο χρόνο για να 

μtλoύν με τους πελάτες και να κατανοούν τις ανάγκες τους 

• Να μεταβληθούν οι πρακnKές που έχουν προσδιοριστεί ως εμπόδια στην 

κουλτούρα 

• Ορατά βραβεία με τα ανάλογα τελετουργικά για να nμούνται οι «ήρωες» και 

οι ομάδες που τήρησαν το πρόγραμμα και τους στόχους τους 

Έτσι, κάθε οργανισμός έχει τη δική του κουλτούρα και αυτή η ιδιαιτερότητά του 

δίνει στα μέλη του μια αίσθηση ταυτότητας και τα βοηθά να αφοσιώνονται σε κάn 

μεγαλύτερο και πέρα από το προσωπικό συμφέρον. Η προσαρμογή στην κουλτούρα του 

οργανισμού βοηθά στην επιβράβευση και εξέλιξη του ατόμου μέσα σε αυτόν, ενώ η 

έλλειψη προσαρμογής οδηγεί στην απόρριψή του. Η κουλτούρα παρέχει στα μέλη ενός 

οργανισμού ένα κοινώς αποδεκτό νόημα, το οποίο στρέφει όλο το δυναμικό προς την 

ίδια κατεύθυνση. 

Οι κουλτούρες δεν είναι αυθαίρετα ή τυχαία διαφoρεnκές μεταξύ τους. Είναι 

κατοπτρικά είδωλα των ιδίων των αξιών που περιέχουν. Κάθε άνθρωπος έχει μια σεψά, 

μια διαδοχή στον τρόπο που βλέπει και μαθαίνει τα πράγματα. Και σε καθέναν η σεψά 

και η διαδοχή που ακολουθεί είναι διαφορεnκή. 

Οι στρατηγικές είναι, επίσης, γεμάτες από αξίες σε έντα~. Μπορεί μια εταψεία 

να δημιουργήσει μια ισχυρή στρατηγι!Cή που όλοι τη χεψοκροτούν αλλά που μπορεί να 
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Θέση στην ιεραρχΙα 

Frequency PercenI VaIid PercenI 

Valid ΔΙΕυθυντής 2 4,8 4,8 

Υποδιευθυντής 3 7,1 7,1 

Προϊστάμενος τμήματος 6 14,3 14,3 

Υπάλληλος 31 73,θ 73,8 

ΤΟΙθΙ 42 100,0 100,0 

Θέση στην ιεραρχία 

CumuIatίνe 

Percent 

4,8 

11,9 

26,2 

100,0 

• ΔRυθυνιι'κ 
YπoδΙEUΘυνιι'κ 

D Προίστάμ,νος ηιι\μιιJoς 
• Yπιίt.ληλoς 
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Valid 0-5 

5-10 

10-15 

15-20 

20 κο, όνω 

To\al 

Έτη συνολικής προΟπηρεσίας 

Cumulatίνe 

Frequency Percen\ Valid Percen\ Percent 

11 26,2 26,2 26,2 

14 33,3 33,3 59,5 

10 23,8 23,8 83,3 

1 2,4 2,4 85,7 

6 14,3 14,3 100,0 

42 100,0 100,0 

Έτη συνολικής προϋπηρεσίας 

8 1J.5 
5-10 

010-15 
. 15-20 
0 20 Kα,ιiνω 
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Valid 0-1 

2-5 

6-10 

11 και άνω 

Total 

Έτη στην παρούσα θέση 

Cumulalive 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

15 35,7 35,7 35,7 

10 23,8 23,8 59,5 

12 28,6 28,6 88,1 

5 11,9 11 ,9 100,0 

42 100,0 100,0 

Έτη στην παρούσα θέση 

11 0-1 
2-5 

06-10 
.11 και άνω 
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Valid 

... 
c 
φ 
() 

ΓνωρΙζιτι το όραμα τη στρατηγική και τοuς στόχοuς της τράπιζάς σας , 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

πολύ 2 4,8 4,8 4 ,8 

αρκετά 25 59,5 59,S 64,3 

ούτε λlγο ούτε πολύ 11 26,2 26,2 90,S 

λίγο 2 4,8 4,8 95,2 

καθόλου 2 4 ,8 4,8 100,0 

Total 42 100,0 100,0 

Γνωρίζετε το όραμα, τη στρατηγική και τους στόχους της τράπεζάς σας; 

60 · 

50 

40 · 

:u 30 
Q. 

· 

20 

10 · 

Ι Ι Ι Ι ι 1 , . ' . ' . . .' J ο 
πολυ ούτε λίγο ΟUTε πολυ κ"Βολαυ λ",ο CΙΡKEτa 

Γνωρίζετε το όραμα, τη CΠρατηγιKή και τους CΠόxouς της τράττεζάς σας; 
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Συναναστρέφεστε με συναδέλφους ιj Ι και προϊσταμένους σας Εκτός εργασfας (KOΙIιωVΙKές. 

ΠOλιπιmKές ή αθληπΚΙς οργανώσεις κλπ)' , 

CumuJative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valid πολύ 3 7,1 7,1 1,1 

αρκετά 12 28,6 28,6 35,7 

ούτε λίγο ούτε πολύ 8 19,0 19,0 54,8 

λίγο 14 33,3 33 ,3 88,1 

καθόλου 5 11,9 11 ,9 100,0 

Total 42 100,0 100,0 

Συναναστρέφεστε με συναδέλφους ή Ι και προϊσταμένους σας εκτός εργασίας 
(κοινωνικές, πολιτιστικές ή αθλητικές οργανώσεις κλπ); 

1: 
σι .. 
"­
σι 

CL 

4Q-

30-

20-

10-

Ο , , , 
πολύ αΡKΙΤCΊ ούτε ~γO ούτι ΠOλύ}ιjγO καθόλου 

Συναναστρέφεστε με συναδέλφους ή Ι και προϊσταμένοuς σας εκτός 
εργασίας (κοινωνικές, πολιτιστικές ή α8ληπκές οργανώσεις κλπ); 
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Πιστεύεπ όη η συναναστροφή αυτή μπορεί να επηρεάσει την ποιότητα της επικοινωνΙΌς ΚΟΙ 

Valίd 

συνερΥασlας με τους συναδέλφους σας ή Ι και προϊσταμένους σας , 

CumuIatίνe 

Frequency Percent VaIid Percent PerceRt 

πολύ β 19,0 19,0 19,0 

αρκετά 16 38,1 38,1 57,1 

ούτε λίγο ούτε πολύ 7 16,7 16,7 73,8 

λΙγο 7 16,7 16,7 90,5 

καθόλου 4 9,5 9,5 100,0 

TotaI 42 100,0 100,0 

Πιστεύετε όπ η συναναστροφή αυτή μπορεί να επηρεάσει την ποιότητα Π"\ς 
mικοινωνίας και συνεργασίας με τους συναδέλφους σας ή Ι και 

προϊσταμένους σας; 

40 -

30 -

1: 
σι .. 
~20 
Ω.. 

10 

ο 

-

, , , .' , 
πολύ αρκετά ούΙΕ λίγα oύrε πολύ καβ6λου 

Πιcπεύεπ ότι η συναναστροφή αυτή μπορεί να επηρεάσει την ποιότητα της 
επικοινωνίας και συνεργασίας με τους συναδέλφους σας ή Ι και 

προϊσταμένους σας; 
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ΑIσ86νεστε δη η τράπεζ6 σας προωβεΙ επιτυχώς την επlκοινωνΙα μεταξύ των μελών της, 

λεlτουργεΙ δηλαδ" σαν μια μεγόλη οικογένεια' , 

Cumulatiνe 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

Valίd πολύ 4 9,5 9,5 9,5 

αρκετά 7 16,7 16,7 26,2 

ούτε λΙγο ούτε πολύ 10 23.8 23,8 50,0 

λίγο 17 40,5 40.5 90,5 

καθόλου 4 9,5 9,5 100,0 

ΤΟΙΒI 42 100,0 100,0 

Αισθάνεστε ότι η τράπεζά σας προωθεί επιτuxώς την επικοινωνία μεταξύ των 
μtλών της, λεπουργεί δηλαδή σαν μια μεγάλη οικογένεια; 

50 ,-

40 -

1:30 .. -
~ 
φ 

ιι.. 

20 -

,-10 

ο ι ι ι ι ι 

πολύ αρ,ωά Μι λiγo Μι 1Τολύ λίγο κ.Βδλou 

Aισ8άνιcπι ότι η τράτττζά σας προωθεί mπuxώς την mιKoινωνία μrταξύ 
των μελών της, λειτουργεί δηλαδή σαν μια μεγάλη οικογένεια; 
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Valid 

Θεωρεlπ: όn η δlοlκηση της τράπεζάς σας καινοτομεl και δlνεl Ιμφaση στην 

aντayωνιanκότητα; 

Cumulalive 

Frequency Percent Valid Percenl Percent 

πολύ 2 4,8 4,8 4,8 

αρκετά 6 14,3 14,3 19,0 

ούΤΕ λίγο ούτε πολύ 15 35,7 35,7 54,8 

λlγο 14 33,3 33,3 88,1 

καθόλου 5 11,9 11 ,9 100,0 

Tolal 42 100,0 100,0 

θεωρείτε όπ η διοίκηση της τράπεζάς σας καινοτομεί και δίνει έμφαση στην 
ανταγωνισπκότητα; 

1: 
φ ... 

4D ,-

3Ο 

Ι-:. 20 
Δ. 

10 1-

Ο , , , • • 
πολύ αρκετά ούτι λίγο ούτε πολύ Νγο καθόλου 

θεωρεπε ότι η διοίκηση της τρcίm:ζάς σας καινοτομεί και δίνει έμφαση στην 
ανταγωνιστικότητα; 
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Πόσο mστεύετt όη οι εργαζόμενοι της τράπ'ζάς σας .αnάζoυν στην παραγωγή και την 

VaIid 

~ 
σι 
u 

επlτ.υξη των στόχων τους , 

Cumu\ative 

Frequency Percent VaIid Percent Percent 

πολύ 4 9,5 9,5 9,5 

αρκετά 16 38,1 38,1 47,6 

ούΤΕ λΙγο ούΤΕ πολύ 10 23,8 23,8 71.4 

λίγο 10 23,8 23,8 95,2 

καθόλου 2 4,8 4,8 100,0 

τοιaι 42 100,0 100,0 

Πόσο πιστεύετε ότι οι εργαζόμενοι της τράπεζάς σας εστιάζουν στην 
παραγωγή και την επίτευξη των στόχων τους; 

40 -

30 -

~20 
Ω.. 

-

10 -

Ο ι ι ι ι ι 

πολύ αρκετά ούτι λίγο ούτε πολύ λίγο Kcιθόλoυ 

Πόσο πιστεύετε ότι οι ΕργαζόμΕνοι της τριiπεζιiς σας εστιάζοuν στην 
παραγωγή και την επίτευξη των στόχων τοuς; 
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Θεωρείτε δη η στρατηγική εστfαση της τράπεζάς σας αφορά σης δοκιμές νtων ιδεών, τη 

δημιουργlα πpoιcλήσεων και τον πεΙΡαμαπσμό' , 

Cumulative 

Frequency Percen\ Valid Percent Percen\ 

Valid πολύ 3 7,1 7.1 7,1 

αΡΚΕτό 6 14,3 14,3 21,4 

ούΤΕ λίγο ούττ πολύ 10 23,8 23,8 45,2 

λΙγο 15 35,7 35,7 81 ,0 

καθόλου 8 19.0 19,0 100,0 

To\aI 42 100,0 100,0 

er;Iύpr;ίTε όπ η στρατηγική r;στίαση της τράπεζάς σας αφορά σπς δοκιμές νέων 
ιδεών, τη δημιουργία προκλήσεων και τον πr;ιραμαπσμό; 

.. 
ι:: 
σι ... 

40 

30 

:»20 
Ω.. 

10 

Ο 

-

-

-

ι ι ι ι ι 

πολύ αρκετά ούτε }Jγo ούτε πολύ λίγο καθόλου 

θεωρεiτε όπ η στρατηγική εcmcιση της τράπεζάς σcις cιφoρά σπς δοκιμές 
νέων ιδεών, τη δημιουργία προκλήσεων KCΙI τον πειρcιμcιπσμό; 
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Το στvλ διοΙκησης της τράπεζάς σας ενδιαφέρεται για τη σταθερότητα των εργασιακών 

σχέσεων και το αΙσθημα ασφάλειας για τον εργαζόμενο; 

Valid 

Cumulative 

Frequency Percent Valid Percent Percent 

πολύ 4 9,5 9,5 9,5 

αΡΚΕτά 13 31,0 31,0 40,5 

ούΤΕ λίγο ούΤΕ πολύ 15 35,7 35,7 76,2 

λίγο 6 14,3 14,3 90,5 

καθόλου 4 9,5 9,5 100,0 

Total 42 100,0 100,0 

Το στυλ διοίκησης της τράπεζάς σας ενδιαφέρεται για τη σταθερότητα των 
εργασιακών σχέσεων και το αίσθημα ασφάλειας για τον εργαζόμενο; 

40 

30 ι-

,-

10 ,-

Ο , , , , , 
"Πολύ αΡΚΕτά ούτε Μνο ούιι πολύ λίγο καθόλου 

Το aτυλ διοίκησης της τράπεζάς σας ενδιαφέρεται για τη σταθερότητα των 
εργασιακών σχέσεων και το αίσθημα ασφάλειας για τον εργαζόμενο; 
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Τα κριτήρια ΕΠιτυχίας της τράπεζός σας Είναι η δΙΕίσδυση στην αγορ6 μΕ την αύξηση του 

μεριδίου, με τελικό στόχο την υπεριάραση του ανταγωνισμού; 

Cumula\ίνe 

Frequency Percen\ VaIid Percen\ Percen\ 

\/aIid πολύ 5 11,9 11,9 11,9 

αρκετό 12 28,6 28,6 40,5 

αύrΕ λίγο ούτε πολύ 15 35,7 35,7 76,2 

λίγο 7 16,7 16,7 92,9 

καθόλου 3 7,1 7,1 100,0 

To\aI 42 100,0 100,0 

Τα κριτήρια επιτυχίας της τράπεζάς σας είναι η διείσδυση στην αγορά με την 
αύξηση του μεριδίου, με τελικό στόχο την υπερκέραση του ανταγωνισμού; 

.. 
c::: 
σι 
u 

40 

;20 
ιι. 

10 

Ο 

-

-

-

Ι 

ι 

, , , , 
πολύ αΡΚΕτά ούτε λίγο ούτε πολύ λίνο καθόλου 

Τα κριτήρια εmτυXίας της τΡάπεζάς σαs είναι η διείσδυση στην αγορά: με 
την αύξηση του μεριδιου , με τελικο crτόxo την υπερκέραση του 

ανταγωνισμού; 
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Πιστεύετε όπ η συνδικαλιστική δραστηριότητα στην τράπεζά σας επηρεάζει πς 

αποφάσεις που λαμβάνει η διοΙκηση" , 

CumuIative 

Frequency Percent VaIid Percent Percent 

VaIid πολύ 2 4,8 4,8 4,8 

αρκετό 13 31 ,0 31 ,0 35,7 

ούτε λΙγο ούτε πολύ 9 21 ,4 21,4 57,1 

λίγο 10 23,8 23,8 81,0 

καθόλου 8 19,0 19,0 100,0 

TotaI 42 100,0 100,0 

Πιστεύετε ότι η συνδικαλιστική δραστηριότητα στην τράπεζά σας mηρεάζει τις 
αποφάσεις που λαμβάνει η διοίκηση; 

40-

3Q-

20-

10-

Ο 

ι 

, 

, ι ι 

ιιρκε,ά ούτι Ννο ούτε πολύ καθόλου 

nrcm:uEΠ ότι η συνδικαλιστική δριιστηριότητll στην τράπεζά σας επηρεάζΕΙ 
τις aποφάσεις που λιιμβάνει η διοίκηση; 

• 
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ΠΑΡΑΡΤΗΜΑ Γ' 

Απαντήσεις συμμετεχόντων στην έρευνα 
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v .". ~,π 

α/α ΦΥΛΟ ΗΛΙΚΙΑ ΚΑΤ. ΕΚΠΑΙΔ. ΘΕΣΗ ΙΕΡ. ΠΡΟ<'>ΠΗΡ ΕΡΓ ΕΡΩΤ.1 Ι;Ι;> . ~ ΕΡ.3 ΕΡ.4 ΕΡ.5 ΕΡ.6 ΕΡ.7 ΕΡ.8 ΕΡ.9 ΕΡΩΤ.10 

ούτε ούΤΕ 
λlγο λlγο 

Πτυχιούχος ούΤΕ ούΤΕ 
1 Γυναlκα 2G-30 Άναυο< ΑΕΙ-ΤΕΙ Υπόλληλο< 1;.10 G-1 καθόλου πολύ oo..m λινο πολύ λlνο καθόλου oonm OOKEm aonm 

,,"τε ούτε ούτε 
Έγγαμος λlγο λlγo λιγο 

51 και με Απόφοιτος δ- ούκ ούτε Ο(ιΤΕ 

2 Άνδοα< άνω παιδιό Λυκεlou YπoδιευΘUvτol' 2hαιάνω 10 aOKEm αοκεΊά "αθόλου αOKε1t! πολύ πολύ ao..m πολύ αoκε1t! καθόλου 

ούτε 
λlγo 

Πτυχιοόχος ούτε 
λlνo λlνo aOKEm 3 Γυναl"α 2G-30 Avauoc ΑΕι-ΊΈΙ Υπ 1;.10 ().1 αoκε1t! λινο πολύ αοκετά QOKtm αοκειό QOKtm 

οότε οότε 
λlγο λlγο 

Πτυχιούχος 6- οότε οότε 
4 ΓυναΙκα 31-40 Άναυο< ΑΕΙ-ΤΕΙ Υπάλληλο, 1G-15 10 aOKEm αοκειό λινο λΙνο πολύ πολύ λlνο καθόλου καθόλου λlνο 

οότε οότε 
Έγγαμος λlγο λlγο 
με Πτυχιούχος fo ούΤΕ ούτε 

6 ΓυναΙκα 31-40 παιδιά ΑΕΙ:ΤΕι' Υπόλληλος 10-15 αρκειό πολό καθόλου λΙγο λlγο λlγο καθόλου καθόλου πολύ καθόλου 

ούΤΕ 
Έγγαμος Κάτοχος λlγο 

με MEτaτπυxιαKoύ· ούτε 
β Γυναlκα 31-40 παιδιά Διδακτορικού YπόλλnλO( 1;.10 0-1 αρκειό καθόλου πολύ .ιαβόλου αρκετά aaKEm λινο λlνο oooεm πολύ 

ούΤΕ ούτε 
λιγο λΙγο 

Πτυχιούχος ούτε ,,"ΤΕ 

7 ΓuναIKα 31-40 "ναυο, ΑΕΙ-ΤΕΙ Υπόλληλο( 0-5_ 2-5 αoκε1t! λινο aPKtm τmλ ' καθόλου καθόλου καθόλου πολύ λlνo κα6όλου 

ούτε ούτε οότε ούτε 

Κότοχος λlγo λlγo λlγo λlγo 
MεΤOΤΠUXιαK,,"- ούτε οότε οότε ούτε 

8 Άνδρα( 31-40 Avouoc ΔlδaKΤOOIKOύ Υ 5-10 2-5 aoum πολύ OOKEm πολύ πολι) λινο λΙνο oooεm πολύ aoum 
ούτε ούτε ouTt ούτε 

Έγγαμος λlγο λΙγο λlγο λΙγο 

με Πτυχιουχος ούτε 
λΙνο 

ουΤ:ύ ouTt ούΤΕ 
9 ΓυναΙκα 31-40 παιδιά ΑΕΙ-ΤΕΙ Υπ 1)-5 ().1 λινο πολύ aOKEm πολ αοκετά λΙνο πολύ πολύ λΙνο 

ούπ ούτε ouTE 
Κότοχος λΙγο λΙγο λΙγο 
Μεταπτυχιακού· ούτε ούτε ο(ιτε 

10 Γυναίκα 20-30 Άναμος Διδακτορικού Υπόλληλος 0-5 0-1 πολύ λινο λινο πολύ λlγο λlγο λινο πολύ αρκειό αρ"ειό 
ούτε 

Έγγαμος 11 λlγο 
με και ούτε 

11 ΓυναΙκα 41-50 παιδιό Άλλο Υπόλληλoc 10-15 άνω λινο λlνο αρκειό ποΜ αρκειό πολύ πολύ ποΜ τmλύ λ/νο 

ούτε ούΤΕ ΟΟτε ούΤΕ 

Έγγαμος λlγo λΙγο λlγo λιγο 
με Απόφοιτος Προ\Όmμενος 6- ούτε ,,"ΤΕ ούτε ούτε 

λινο 12 Άνδρας 31-40 παιδιό ΛυκεΙou ruΛuαrος 10-15 10 πολύ ποΜι_ }Jvo λινο πολύ αoκε1t! λινο λlνo τmλ -

ούτε 
Έγγαμος 11 λlγo 

51 και με 

Άλλο 11;.20 ~~ι ούτε 
αoκετιl 13 ΓυναΙκα άνω παιδιά Υπόλληλoc νω καθόλου πολύ αοκειό πολύ αο"ειό πολ" πολύ αοκειό καθόλου 



.... " .... ,,,π 

αΙα ΦΥΛΟ ΗΛΙΚΙΑ ΚΑΤ. ΕΚΠΑΙΔ. "JEtI!IEP. προΥΠΗΡ ΕΡΓ ΕΡΩΤ.1 ΕΡ. 2 ΕΡ.3 ΕΡ.4 ΕΡ. 5 ΕΡ.6 ΕΡ.7 ΕΡ.8 ΕΡ.9 ΕΡΩΤ. 10 

ούτε ούτε 
λιγο λΙγο 

AyquOC 
nTU~OUXoς 

Yπόλλnλoc 10-15 2·5 αοκετό 
ούτε 

.αθόλου 
ούΤΕ 

.αθόλου 14 ruvaIKIL 41-50 ΑΕΙ- ΕΙ αο.ετό πολύ λΙνο λlνο πολύ πολΟ λlνο 

16 Γυναl,α Έyyquοc 

Πτυχιούχος 6-
.αθόλου λlνο λlνο ,αθόλου .αθόλου 31-40 ΑΕΙ-ΤΕΙ' 0-5 10 αο.ετό ,αθόλου λlνο ,αθόλαυ λινα 

ούτε ούτε 
Έyyaμος 11 λ!Υο λιγο 06τε λιγο 

51 ΚΟΙ με nruXIoύxoς 
Υπόλληλος 

.01 ούπ ούτε ούτε 
18 Άνδρας όνω παιδιά ΑΕΙ:ΤΕΙ 20 ,mόνω όνω αΡΚΕτό λlνο αρκετό λιγο λίνο αρκετό λlνο πολύ πολύ πολύ 

ούτε ούτε ούτε 
λΙγο λlγο λlγο 

Απόφοιτος ούτε ούτε ούτε 
17 ruval'(L ~-40 'Fwauoc Λυ.εk.υ Διευθuvτfι<o 10-15 0-1 αρ.ετό αρκιτό πολι:. λΙνο πολΟ πολύ λινο πολΟ αρ.ετό λΙνο 

ούτε ούτε ούτε 
Έyyaμος λlγο λlγο λlγο 

51 και με Πτυχιοuχος ούτε ούτε ούτε 
18 Γυναl.α όνω παιδιά ΑΕΙ:ΤΕΙ' ΔιευθυντΛc 20 .οιιΙνω 2-5 OOl<~~_ αo.εlό. πολύ mιλύ πολύ λινο καθόλου πολύ λlνο .αθόλου 

ούτε ούτε ούτε ο"τε 
λlγo λlγο λlγο λlγο 

nruXIouxoς ούτε oUTE ούτε ούτε 
19 Γυναι.α 31-40 "vauoc ΑΕΙ:ΤΕΙ Υπ 0-5 0-1 1Τολύ λΙνο οοκετό .αθόλου πολύ λΙνο λlνο πολ6 πολύ ,αι!όλου 

ούτε 
λlγο 

"νδοας 31-40 
ΠTυx~~~xoς 

Υπόλλ""ος 
6- ούτε 

20 "ναυος ΑΕΙ-Τ Ι 0-5 10 αο.ετό λlνο πολύ ,αθόλου ,αθόλου λΙ ο .αθόλου αοκειό αοκετό αοκεl!! 

ούτε ούπ: ούτε ο"τε 
Έγγαμος λlγο λ!Υο λ!Υο λlγo oύτελlγo 
μΕ ΠT~~~~Xoς 6- ο"τε ούτε ούτε ο"τε οίιιε ι 

21 Γυναlκa 31-40 παιδιά ΑΕ- Υπόλληλος 10-15 10 αρκετό αρκετό πολι:. λlνο πολύ αρΚΕτό λίνο πολύ πολύ ' πολύ 
ούτε ούτε ούτε , 

Έγγαμος λlγο λlγο λΙγο ούτεΜγο 
με Πτυχιούχος 6- Oύ'~ύ ο"τε ~~~ OUTE 

22 "νδααc 31-40 παιδιό ΑΕΙ-ΤΕΙ Υπόλλ""οc 5-10 10 αακετό λΙνο πολύ αα.ετό πο!,ύ πολύ ύ αοκιτό αακετό πολύ 
ούτε 

Έyyaμος λlγο Oύτtλιγα 
με Απόφοιτος ο(ιτε ούΤΕ . 

23 Άνδοαc 31 .. 0 ποιδ06 Λυι«ioυ ν. Η , 5-10 _2-5 πoΛU οο,ετό λΙνο σακετό αο,ετό πολα '"""""" πολύ' ηολ{ι 

ούτε ούτε ο"τε ού'" oίIιt oιrτι: 
Έyyaμος Κότοχος λlγο λlγο λΙγο Μγο λΙγο Μγο 
με Μεroπτuχtaκού- ούτε oιJτε ούτε οιΠε ~~~ύ οιίιε 

'λΙνο 24 Άνδggc 31-40 παιδιά ΔιδηιcτoOIKoύ Υπ 5-10 2·5 πoλ~ πσλ' αο .. 'Ιό πoλ~ λlνα πoλ~ , 'ΠΟλΙϊ αοοετό 

ou'l't ούτε 
ΜΥα λlΥο 

"νδοας 31-40 ~,~~~xoς ~,fι,"':'άμEνOς 
' Β-,5 αΟ.ΣΤό λl.ο 

οίιτε 
λl.ο 

ιlUJι 
26 "νoUDC ΕΙ- τ TOC 2-5 α.",ιό οοχετό λl.α πολύ αοχετό ττολύ αο,ετό 

ούτε ούη; 
λlγo λfγo 

26 41-50 ~. 

Απόφοιτος 

Yπoδιευθuν,Λ< 20.α. άνω 2-5 
ούτε 

αο,εl!! πολ" αο"",ιΙ oύ,~ λiνo λΙνο Γιιναlκα Λυια:Joυ πολύ σοχετό Alvo 1m! U λινο 
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ούτε 
Κάτοχος 11 λlΥΟ 

51 _αl Μεταπτυχιακού· 
Yπoδιευθυvτιlc :~ λlνο 

OύΊt 
27 Άνδοοc άνω Άλλο Δ,ΟΟ_τοοl_ού 20_αl άνω πολύ Μνο λlνο πολ ' πολύ πολύ πολύ πολύ λlνο 

ούτε ούτε ουτε 
Κάτοχος λlΥΟ λlΥΟ λlΥΟ 
MεταmυxιaKoύ- ΠροΙστάμενος 6- ούτε ούτε ούτε 

28 Άνδοαc 31-40 "Eννauoc Δ,ΟΟκτοοlκού 5-10 10 αο_ετό αοκετό αο_ετό αοκετό λlνo πολύ λlνο πολύ πολύ αοκετό 
ούτε ούτε ούτε ούτε 

ΊΞγγαμος λlΥΟ λlγo λlγo λlγo 
με ~~υx~~~xoς ~ ούτε ούτε ~~~ ούτε 

29 ΓυναΙκα 31-40 πalδ<ά ΕΙ-Τ Ι Υπάλληλο< 1G-15 αοκετό πολΟ πολύ πολύ λlνο αοκετό Μνο π ύ πολύ Μνο 

ούτε ούτε 
Κάτοχος λlΥΟ λlΥΟ 
ΜεταπτυχlOκού- ούτε ού .. 

30 Άνδοαc 2G-30 Avauoc Δ,ΟΟ_τοοlκού Υπάλληλοc G-5 G-1 αοκετό πολύ αοκετό πολύ αοκετό Μνο πολύ αοκετό πολύ πολΟ 

ούτε ούτε ούτε 
λlγo λlΥΟ λlΥΟ ούτε λlΥΟ 

Πτυχιούχος ΠροΤστάμενος δ- ούτε ούτε ούτε ούπ 
31 ΓυνalKa 31-40 ΊΞγγαμος ΑΕΙ-ΤΕΙ π.L~uQTQC 5-10 11l gρ_ετό πολύ πολύ αρκετό πολύ Oj)l<Eτό πολύ αο_ετό πgλύ πολύ 

ούτε ούτε ούΤΕ 
λlγo λιΥΟ λlΥΟ 

Πτυχιούχος ούπ ούτε ούτε 

32 Γ_lκα 31-4!i ~yαυo~ AJ:HEl γπάλλnλ(l~ 5-1Jl o-J πολύ καθόλου πολ' καθόλου _αθόλου αο_ετό καθόλου λlνο πολ' Μνο 

ούΤΕ 

λlγο 
Πτυχιούχος ούΤΕ 

33 Ιυναlκα 31-40 Avauoc ΑΕΙ-ΤΕΙ· Υπάλλπλοc 5-10 G-1 αοκετό λlνο πολύ Μνο καθόλου καθόλου πολύ πολύ _αθόλου αοκετό 

ούΤΕ ούτε ούτε ούτε 
ΊΞγγαμος λlγo λlΥΟ λlΥΟ λlΥΟ 
με Πτυχιούχος ούτε ούτε ούτε ούτε 

34 Γυναl_α 31-40 παlδιtl ΑΕΙ-ΤΕΙ Υπάλληλο< G-5 0.1 ττολύ Μνο λινο λινο πολ' αοκετά πολύ αοκετά πολ ' αοκετό 

ούτε ούτε 

Κάτοχος Μγο λlγo 

Avauoc 
~~~υxιaKOύ- ούτε ούτε 

λlνo αοκετά 35 Άνδοοc 20-30 Δι _τοοι_ού Υπάλλπλοc 0.5 0.1 πολύ λlνο πολύ λlνο αοκετά Μνο λlνο Μνο 

• ούτε ούτε ούΤΕ ούπ ούτε 

Κάτοχος λlγο λlγο λlγο λlγο λlγο ού .. λlΥΟ 
MεταmυXΙDKo"-

λlγo 
ούΤΕ 

λlγo 
ούΤΕ ούτε ούΤΕ ούτε ούΤΕ 

38 Γυνα(κα 20.30 Άγαμος Διδα_τορί_ού Υπάλληλος 5-10 0.1 αρκετά αρκετά πολύ πολύ πολύ πολlL πολύ ΊΤολύ 

Κάτοχος ούτε λlγο 

MεταπτυXΚJKOύ- ::r.i'~~μενος 6-
πολύ αοκετά Μνο 

ούΤΕ 

37 Γυναl_α 31-40 Άνα oc Διδακτορικού τ ατος 10.15 10 αοκετό πολύ λlνο λlνο αοκετά _αθόλου πολύ 

ούτε 
λlγo 

Πτυχιούχος ούΤΕ 
38 Γυνal_α 20.30 ΑΕΙ-ΤΕΙ Υπ 5-10 0-1 αοκετό λlνo λlνo πολύ καθόλου αοκετό αοκετό αοκετά λlνo αοκετό 

ΊΞγγαμος 11 

~;αl με Απόφοιτος Πρolστόμενος και 

αοκετά 39 Άνδιιας π.!!!δ,ά Λυκεlοu ,~ΛuαT" 20 και άνω όνο πολύ oσKετQ καθόλου πολύ πολύ πολύ αοκετό πολύ αο_ετά 

! 
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ούτε ούτε ούτε ουπ 
Έγγαμος λlγο λlγο λlγο λlγο ουπ λlγο 
με Πτuχιο(ιχος ούτε ούτε ούτε ούτε ούτε 

40 ΓυlΙΟlΚΩ 31-40 πo,διcl ΑΕΙ-ΤΕΙ Vπάλλnλοc !;-1Ο 2~ nOML λll'!L QlLnTά _αρ.!<ετά πολ(ι πολύ "Πολυ λ!ΥΟ αρκεΙά. πολu.. 
ο(ιτε ούτε 

Έγγαμος λlγο λίγο 
με Απόφοιτος ούτε ούτε 

41 ΓUIIOlκα 2G-30 πα,διcl Λυκε!ou V ().S G-1 αoκtM Kα~αυ ηοκετά "OIQbu αo,crά αοκεΜ Q.D.Kf:!ό πολυ αρ,ε!ά. oolCC!l. 
ούτε ο(ιτε ούτε 

Έγγαμος λlγο λlγο λlγο ουτε λlγο 
με ~~~x,oυxoς 

Vπάλλnλοc 
ούτε ούτε ούτε ούτε 

42 rUIlOIKa 31-40 πα,διά Α Ι-ΤΕΙ ().5 2-5 πολύ αOKcrά αοκεl'ά πολύ πολύ αοκεΜ αοκετά πολύ πολύ πολύ 

~ 


