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Coordinamenti Nazionali R.S.A. della Banca Monte dei Paschi di Siena S.p.A.


· Introduzione

La stagione del rinnovo del Contratto Integrativo è sempre stata la più importante per i lavoratori della Banca Monte dei Paschi di Siena.

Tale coinvolgimento, e la grande capacità di mobilitazione, hanno sempre consentito di chiudere le fasi negoziali con rilevanti acquisizioni salariali e normative che, pur rimanendo nel solco tracciato dal Contratto Nazionale e dai demandi in esso previsti, hanno tuttavia permesso di identificare soluzioni originali, capaci di rispondere alle esigenze ed alle necessità dei lavoratori. 

E’ con questa consapevolezza che dobbiamo affrontare l’attuale fase di contrattazione aziendale, forti di un patrimonio normativo che, come lavoratori, abbiamo costruito e consolidato nel tempo, sulla base di un sistema di relazioni sindacali efficace ed evoluto, in quanto fondato sul confronto e sulla ricerca di soluzioni condivise; sistema che ha consentito di gestire con soddisfazione anche i problemi originati dall’evoluzione contrattuale, dai processi di ristrutturazione e dai cambiamenti intervenuti nell’organizzazione del lavoro. Per questo motivo il modello relazionale esistente andrà difeso e rafforzato, soprattutto in prospettiva di un nuovo e diverso quadro di riferimento, sia aziendale che di settore.

Il rinnovo del Contratto Integrativo dovrà quindi ricercare un equilibrio strutturale coniugando la necessità di tutela e valorizzazione dell’apparato normativo in vigore con quella di trovare risposte adeguate ai problemi legati ai cambiamenti intervenuti, a tutti i livelli, nello svolgimento dell’attività lavorativa.

Tale obiettivo potrà essere ampiamente conseguito se, ancora una volta, riusciremo ad estendere la nostra capacità di contrattazione ad ogni aspetto del processo lavorativo, rispondendo così anche alle esigenze di tutte le professionalità che dello stesso fanno parte.

Il recente rinnovo del Contratto Nazionale ha reso possibile la sottoscrizione, in fase preliminare,  del “Protocollo sullo sviluppo socialmente sostenibile e compatibile del sistema bancario” fra Abi ed OO.SS. nazionali.

Il Protocollo si fonda sulla valorizzazione del concetto di Responsabilità Sociale di Impresa, e mira ad inquadrare l’attività creditizia all’interno di un sistema di regole fondate sulla necessità di tenere conto delle esigenze dei molteplici portatori di interessi esistenti nel settore bancario (azienda, clienti, lavoratori, territori), e quindi delle conseguenze che tale attività comporta a livello sociale.

Il  Protocollo, inoltre, si sofferma a lungo sull’importanza di praticare relazioni sindacali mature e sulla necessità di investire in processi di accrescimento e di valorizzazione professionale .

Sulla base di quanto evidenziato risulta quindi importante valorizzare ulteriormente il contenuto del Protocollo, facendolo vivere all’interno della contrattazione integrativa e traducendo in norme i principi e i valori che esso prioritariamente identifica all’interno della propria struttura. Da ciò deriverà una particolare attenzione verso i contenuti contrattuali riguardanti la natura del rapporto di lavoro, la formazione ed i percorsi professionali, la contrattazione di tutte le forme di erogazione salariale, l’identificazione degli indici ai quali fare riferimento per valutare la ricchezza prodotta dall’azienda ed il contributo fornito dai lavoratori, la tutela della salute e della sicurezza, l’estensione erga omnes delle norme di tutela e delle procedure di garanzia.

L’evoluzione in atto nel sistema creditizio, la creazione di poli bancari e l’estendersi dei processi di ristrutturazione e di riorganizzazione, hanno portato alla necessità di identificare luoghi e competenze negoziali a livello di Gruppo, in quanto riferite a lavoratori di diverse aziende facenti parte di un unico aggregato creditizio.

La contrattazione integrativa, pur nell’assoluto rispetto delle autonomie aziendali e delle prerogative negoziali ad esse collegate, non potrà non tenere conto di questa novità di tipo organizzativo e strutturale, puntando alla estensione delle tutele ed alla armonizzazione di taluni istituti contrattuali (a partire ad esempio dalle materie disciplinate dal Protocollo aziendale su organizzazione del lavoro e contrattazione, e dalla Delibera di Gruppo riguardante le assunzioni e l’erogazione dei sistemi incentivanti).

E’ inoltre fondamentale ragionare sull’opportunità di identificare percorsi comuni riguardanti specifici aspetti del rapporto di lavoro (valorizzazione professionale, erogazioni salariali legate alla produttività ed alla redditività).

Le novità contrattuali introdotte nel settore, hanno fatto emergere, nel corso degli ultimi anni, un problema riguardante l’aumento di differenziazioni salariali e normative fra diverse generazioni di lavoratori.

Tale tendenza, consolidata anche sulla base dei contenuti di molteplici provvedimenti legislativi, ha portato ad un generale abbassamento delle tutele ed al manifestarsi, pure all’interno del nostro settore, di un disagio economico diffuso che ha introdotto elementi distorsivi nell’ambito dell’organizzazione del lavoro, incrementando la discrezionalità aziendale e favorendo l’estensione di rapporti personalizzati o di tipo individuale, a discapito di soluzioni contrattate tra le parti ed estese alla generalità dei dipendenti..

Pensiamo quindi che rispetto alle scelte della Banca, tese a valorizzare le divisioni ed i contrasti tra i lavoratori, si debba contrapporre un metodo di interlocuzione sindacale orientato alla ricerca di scelte negoziali di tipo unificante, indirizzando le medesime verso la trattazione di materie fondamentali per lo sviluppo professionale dei lavoratori, sulla base dei principi facenti parte della nostra cultura interna. Sarà così possibile dare una risposta adeguata anche alla situazione di profonda disparità economica venutasi a creare, confermando – ad esempio -  modalità di assunzione incentrate sulla trasparenza e sulle pari opportunità, impostando rapporti di lavoro basati sulla continuità, offrendo possibilità di avanzamento professionale non legate alla sola discrezionalità aziendale, ricercando soluzioni economiche compensative.

Riteniamo inoltre indispensabile conferire a questo rinnovo contrattuale una precisa identità politica, che, pur nella già ricordata ricerca di soluzioni riguardanti tutti i lavoratori, si caratterizzi per il principio della

SOLIDARIETA’ INTERGENERAZIONALE.

Le esigenze della fase che attraversiamo sono complesse; nella trattazione, punto per punto, dei capitoli che compongono la piattaforma rivendicativa, cercheremo di identificare le soluzioni che riteniamo adatte a risolvere i problemi affrontati.

Gran parte del risultato dipenderà necessariamente dalla capacità che avremo nel saper difendere ed arricchire il sistema di relazioni sindacali esistente in azienda, sia a livello centrale che periferico; sistema che potrà consentirci di affrontare, in relazione organica, le tematiche più strettamente contrattuali, quelle relative all’applicazione del Piano Industriale, quelle legate all’efficacia delle politiche commerciali ed allo svolgimento dell’attività professionale, al riconoscimento economico dei risultati reddituali raggiunti dalla Banca. 

Particolare attenzione, infine, andrà posta sui contenuti delle competenze richieste dalle diverse posizioni lavorative, anche con riferimento agli ambiti centrali, al fine di conseguire il raggiungimento di accordi adeguati alle diverse necessità e, soprattutto, esigibili ed applicabili in ogni settore dell’organizzazione aziendale.

Siena, 18 Novembre 2005 
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· Assunzioni

Su questo argomento l’impalcatura normativa esistente si fonda sui principi dell’universalità del diritto di accesso alle selezioni, sulla trasparenza nelle modalità concorsuali e sulla garanzia di rapporti di lavoro stabili. 

Tali principi vanno difesi e rafforzati, anche individuando metodologie di selezione più snelle, in grado comunque di garantire pari oggettività e trasparenza.

Come già sottolineato in premessa, l’evoluzione contrattuale del settore ha evidenziato una sempre più accentuata differenziazione, salariale e normativa, fra diverse generazioni di lavoratori.

 Questo aspetto deve essere prioritariamente affrontato in conseguenza delle ripercussioni negative che lo stesso produce sul livello dell’organizzazione del lavoro, e sulle prospettive per lo sviluppo professionale e di carriera. Obiettivo della prossima stagione negoziale dovrà essere quindi quello di salvaguardare le nuove generazioni di lavoratori, rifiutando discriminazioni di tipo regolamentare ed economico, quali quelle provocate dall’utilizzo di fattispecie contrattuali atipiche.

In considerazione poi dell’espansione territoriale che il Monte dei Paschi ha raggiunto negli ultimi anni (elemento che aggrava le penalizzazioni economiche su menzionate), appare opportuno limitare il disagio conseguente alla prima assegnazione, attraverso l’individuazione di limiti chilometrici o di meccanismi di compensazione salariale in caso di superamento dei limiti stessi.

Per quanto riguarda l’assunzione di particolari professionalità, in possesso di curricula scolastici specifici, occorre individuare procedure di assunzione contrattate e coerenti con quanto previsto in materia dalla Direttiva di Gruppo, che partano ovviamente dalla valorizzazione delle professionalità interne e delle procedure esistenti a livello normativo.

La contrattazione di tutte le forme di assunzione, da estendere all’intero Gruppo, è prioritaria poiché impedisce, viste anche le esperienze maturate fino ad oggi, il progressivo svuotamento dello strumento concorsuale.

· Erogazione straordinaria al personale di nuova assunzione

Sempre nell’ottica di intervenire sulle differenziazioni fra generazioni, l’erogazione  prevista  dall’art 67 del Cia va incrementata e possibilmente consolidata.

· Mobilità e trasferimenti

Andranno potenziati i diritti di informativa relativamente ai trasferimenti a domanda del dipendente. Per quanto riguarda i trasferimenti ad iniziativa dell’Azienda o l’utilizzo dello strumento del distacco (vedi anche capitolo distacchi), andranno rafforzati gli strumenti contrattuali di controllo onde garantire il rispetto delle normative sulle fasce di anzianità.


Inoltre l’indennità di cui all’art. 44, prevista per il personale con oltre 15 anni di anzianità trasferito ad iniziativa aziendale, andrà estesa anche ai dipendenti con anzianità inferiore ed incrementata negli importi attualmente fissati. Parimenti, la disponibilità alla mobilità territoriale, manifestata dai lavoratori inseriti in specifici percorsi professionali, dovrà essere adeguatamente remunerata.

Andrà resa maggiormente esigibile l’opzione tra contributo affitto (prevista dal CCNL) e indennità di pendolarismo, sia per le aree professionali che per i Quadri Direttivi rivedendone modalità applicative e regolamentari.

· Sistema incentivante

Il tema della contrattazione dei sistemi incentivanti è assolutamente centrale e rimanda alla necessità di ricomprenderlo nella più complessiva tematica riguardante il salario variabile. 

In questo senso è indispensabile aumentare gli spazi di confronto e di contrattazione in ordine alla definizione degli obiettivi e all’erogazione delle masse salariali messe a disposizione.

 
L’impianto generale dell’accordo vigente in materia di incentivi, incentrato sulla quantificazione degli stanziamenti, sull’oggettività dei criteri, sulla trasparenza delle  modalità di erogazione e su livelli di ricaduta su tutta la popolazione lavorativa, ha dimostrato nel tempo tutta la propria efficacia.

Questo accordo va confermato e rafforzato, prevedendo soluzioni che portino ad un aumento della percentuale attualmente prevista per il “basic” ed introducendo ulteriori elementi di contrattazione e di controllo sulla quota legata alla discrezionalità aziendale. 

Vanno inoltre potenziati i livelli di informativa periferica, onde favorire le capacità di verifica delle modalità applicative dell’accordo e incentivare la responsabilizzazione delle Direzioni Locali.

In virtù del consolidamento del modello organizzativo e di servizio, è opportuno armonizzare i vari sistemi incentivanti previsti per realtà specifiche (Direzione Generale, Private, ecc…) con il sistema in uso nella rete commerciale.

· Premio aziendale

La formula da cui scaturisce l’erogazione della parte “A” del premio andrà rimodulata in considerazione anche dei mutati riferimenti economici di bilancio che stavano alla base della vecchia formula. Al raggiungimento del valore di determinati parametri, che andranno comunque concordati tra le parti, la nuova formula dovrà produrre un risultato medio consistentemente più alto rispetto a quello prodotto nell’attualità (attualmente € 1.032,00), da erogare con gli emolumenti relativi al mese di luglio e con le stesse modalità ed articolazioni parametrali utilizzate fino ad oggi.

Per la parte “B” del premio (nell’attualità quella erogata sotto forma di stock granting), potranno essere individuati nuovi parametri di riferimento che, pur mantenendo la variabilità della stessa, prendano però a ragguaglio indici di bilancio legati all’attività tipica ed alla qualità della Banca, evitando quindi che sul calcolo possano incidere eventi straordinari, non dipendenti dal contributo offerto dai lavoratori.

La riparametrazione della parte “B” del premio dovrà seguire quella adottata per il premio erogato fino al luglio 2005 (differenziazioni per aree e categorie professionali). Andranno individuate le percentuali di scostamento in più o in meno rispetto agli obiettivi concordati, a cui far corrispondere i relativi importi. Per quanto riguarda l’erogazione, che dovrà avvenire sempre nel mese di luglio, dovranno essere introdotte diverse opzioni, oltre a quella per cassa, per venire incontro alle molteplici esigenze manifestate dai dipendenti, utilizzando allo scopo anche le agevolazioni fiscali volta per volta vigenti. 

Inserimento di una nuova parte “C” del premio, aggiuntiva rispetto alla parte “A” e “B”, variabile e legata ad indici discendenti dal bilancio consolidato di Gruppo, con analoga riparametrazione rispetto alla parte “B”. Per le percentuali di scostamento relative al raggiungimento o meno dei valori dei parametri individuati, e per le modalità di erogazione, valgono i principi enunciati con riferimento alla parte “B” del premio.

Inoltre andrà prevista la possibilità che di tale ulteriore aggiuntiva erogazione possano beneficiare automaticamente, al raggiungimento degli obiettivi, le aziende del Gruppo nelle quali il livello di contrattazione aziendale è inesistente o insufficiente.

· Indennità


Si richiede l’adeguamento dell’indennità di preposizione (art. 46) e dell’indennità di sostituzione (art. 47).

· Ticket pasto


In considerazione della modifica del regime fiscale relativo ai buoni pasto e delle problematiche verificatesi con le aziende convenzionate si chiede che venga concessa la possibilità, ovviamente previa rinuncia alla defiscalizzazione prevista, di optare per l’accredito in busta paga in alternativa alla consegna del ticket.


In previsione di una possibile modifica del regime fiscale relativo ai ticket pasto, si richiede che, al verificarsi di tale eventualità, l’Azienda si renda disponibile ad un confronto che porti ad un innalzamento dell’importo erogato nell’attualità.
· Previdenza e assistenza

Si richiede l’aumento del contributo previdenziale a carico dell’azienda (attualmente 2%).

Particolare attenzione andrà posta nei confronti delle posizioni previdenziali dei dipendenti più giovani e di futura assunzione, utilizzando anche contribuzioni aziendali straordinarie o una tantum nel Fondo Complementare post 1991. 

Si richiede l’avvio di un percorso con l’Azienda che possa portare alla creazione di uno strumento di assistenza sanitaria ai dipendenti in servizio e in quiescenza (Long Term Care).

L’innalzamento dell’età media e della speranza di vita della popolazione ha infatti creato l’esigenza di proteggere i lavoratori, attivi e in quiescenza, nel momento in cui dovessero perdere la propria autosufficienza, sia per malattia che per infortunio, e pertanto necessitare di costose forme di assistenza domiciliare o in strutture dedicate.

L’assicurazione denominata Long Term Care (LTC), che prevede l’adesione collettiva e che si integra con le altre coperture assicurative, è una forma di protezione che, con la corresponsione di un premio periodico, si attiva quando l’Assicurato perde la suddetta autosufficienza, intesa come capacità di compiere alcune delle attività elementari della vita quotidiana.

La copertura della LTC, dovrebbe essere inoltre integrata con una ulteriore forma assicurativa tendente a fronteggiare i bisogni urgenti che si presentano con immediatezza all’insorgere o alla diagnosi di malattie particolarmente gravi.

· Nucleo direttore operativo

Per quanto riguarda i Nuclei a disposizione del Direttore Operativo ( art. 9 e 10), andranno innalzate le percentuali di maggiorazione in relazione al numero delle agenzie, delle filiali e degli addetti alle varie linee commerciali. 

Andrà posta attenzione, inoltre, alla composizione del Nucleo stesso, individuando figure professionali che possano andare a coprire ruoli professionali diversi, da utilizzare prevalentemente od esclusivamente in tale mansione. 

· Adeguamenti economici

In aggiunta alle richieste avanzate nei vari capitoli della presente piattaforma, sarà necessario procedere all’adeguamento degli importi scaturenti dalle norme contrattuali esistenti in considerazione sia del passaggio da Lire ad Euro, che degli incrementi legati alle rivalutazioni ISTAT.

Particolare attenzione andrà riservata per quei lavoratori che nel corso degli anni hanno maggiormente risentito dell’introduzione delle normative nazionali di settore, aree professionali e Quadri Direttivi, con l’obiettivo di recuperare, almeno in parte, il gap generazionale oggi esistente.

· Distacchi


L’utilizzo concordato dello strumento del distacco ha senza dubbio permesso di governare, senza ricadute sui dipendenti, tutti i processi di ristrutturazione fin qui attuati, sia a livello aziendale che di Gruppo.


Tale tematica ha però bisogno di una attenta regolamentazione, tesa a identificare garanzie contrattuali più stringenti per questi lavoratori. 


Per ottenere tale risultato occorre pertanto procedere alla stesura di un protocollo che disciplini lo strumento in oggetto, stabilendo regole riguardanti i diritti di rappresentanza, le agibilità sindacali e le titolarità negoziali. 


Particolare attenzione dovrà inoltre essere dedicata alla normazione dei percorsi professionali, del salario incentivante e della mobilità.

· Part time

In aggiunta  a quanto contemplato dall’art. 72 del CIA andranno previsti degli incontri semestrali a livello di Direzione Locale in cui verrà data un’informativa riguardante:

· il numero delle domande in essere;

· il numero di quelle non accolte, corredate dalle relative motivazioni.

In tale sede verranno esaminate eventuali soluzioni alternative proposte dalle 

parti al fine di favorirne l’accoglimento. 

In considerazione delle modifiche fiscali apportate sui ticket pasto, e di alcune incongruenze riscontrate per alcune tipologie di part time, l’erogazione del ticket stesso, ed il relativo importo, andranno rimodulati in modo da non creare penalizzazioni ai dipendenti.

Per i lavoratori a part time che svolgono, nei limiti fissati dal CCNL, lavoro supplementare, dovrà essere prevista la possibilità di recuperare le ore di lavoro effettuate usufruendo di altrettanti permessi retribuiti, ovviamente in alternativa all’erogazione salariale indicata dallo stesso CCNL. 

· Quadri direttivi


Il nuovo CCNL ha di fatto vanificato le soluzioni individuate nello scorso Contratto Integrativo in ordine al recupero salariale derivante dalle maggiori prestazioni lavorative, riconducendo la materia al capitolo più generale delle apposite erogazioni percepite contestualmente al Premio Aziendale di Rendimento.


Tale situazione, unita alla necessità di riportare anche il PAR all’interno delle norme che regolano complessivamente le erogazioni salariali variabili, indica come sia prioritario su questa materia introdurre elementi di contrattazione in merito all’individuazione dei criteri sottesi all’erogazione del premio stesso. 


Tali elementi dovranno inoltre rendere possibile il recupero della massa salariale legata alle prestazioni lavorative eccedenti. 


Tutto ciò premesso, il rafforzamento degli aspetti negoziali riferiti al PAR dovrà articolarsi avendo a riferimento i seguenti fattori:

· anzianità di servizio, professionalità maturata e ruolo ricoperto;  

· esigenza di retribuire adeguatamente l’effettivo tempo di lavoro; 

· qualità della prestazione professionale e raggiungimento degli obiettivi assegnati.


Resta inteso che andrà individuata una soluzione, anche una-tantum, che sani le mancate erogazioni derivanti dalle maggiori prestazioni lavorative, per i QD1 e QD2, dalla data di entrata in vigore del nuovo CCNL alla data di sottoscrizione del nuovo Contratto Aziendale.


In materia di ruoli chiave andrà aggiornato il confronto con l’Azienda, per verificarne l’adeguatezza rispetto all’organizzazione del lavoro e per identificare eventuali correttivi quali-quantitativi.


Vi è inoltre l’esigenza di ridefinire la normativa aziendale in materia di missioni e trasferimenti, in considerazione delle novità contrattuali introdotte dal CCNL in maniera da trovare soluzioni omogenee e non penalizzanti per i dipendenti.


Andrà individuato un meccanismo per rendere effettivamente applicabile la prevista casistica contrattuale dell’autogestione della prestazione lavorativa.

· Responsabilita’ civile

Dovrà essere codificata, in una apposita norma contrattuale, la prassi già in uso dell’assistenza legale ai dipendenti nei casi di controversie riguardanti l’attività lavorativa.

 Risulterà inoltre opportuno introdurre norme di garanzia per limitare la responsabilità civile dei dipendenti stessi verso terzi.

Le intese raggiunte sull’argomento andranno ad integrare quanto previsto nel Protocollo sulle politiche commerciali del 9 dicembre 2004.

· Stage

In coerenza con le richieste contenute nel capitolo dedicato ai Percorsi Professionali, richieste tese a disegnare un sistema di avanzamenti basato sulle pari opportunità, ed in considerazione della positiva esperienza maturata nel corso del 2004, si ritiene opportuno confermare il doppio binario utilizzato per lo stage (QD1 e QD3), anche con riferimento alle mutate esigenze operative e di ruolo, emerse soprattutto nella rete commerciale. 

Al fine di consolidare la validità di questo strumento, che integra gli altri canali esistenti (promozioni, inquadramenti), dovrà essere attuato un abbassamento dei limiti temporali previsti per maturare il diritto di accesso alle prove, collegando comunque quest’ultimo esclusivamente all’anzianità di servizio.

Pertanto, ai fini della partecipazione alle prove selettive per l’accesso al 1° livello della categoria dei Quadri Direttivi, si richiede il requisito di 8 anni di anzianità di servizio nella III area professionale.

Per quanto riguarda il passaggio al 3° livello della categoria Quadri Direttivi, si richiede di fissare in 10 anni di effettiva anzianità di servizio nella III area professionale il requisito per l’accesso alla prova selettiva. Tale prova verrà effettuata con una metodologia analoga a quella adottata nell’anno 2004, pur con l’introduzione di alcuni specifici correttivi. 

Al pari delle norme che regolano l’accesso alla selezione per il passaggio a QD1, andranno contrattate procedure che definiscano in maniera certa il numero dei posti messi a concorso in rapporto agli avanzamenti complessivi, comprendenti quindi promozioni e inquadramenti.

· Percorsi professionali – Formazione – Valutazioni - Ricorsi

Il sistema dei percorsi professionali dovrà riguardare tutti i dipendenti (aree professionali e quadri direttivi), in una logica di pari opportunità di accesso e di trasparenza, garantendo lo sviluppo dei contenuti della prestazione lavorativa ed anche – laddove ne ricorrano le condizioni ed i presupposti – lo sviluppo di carriera.

Su questo tema viene rilevata la necessità di porre attenzione prioritaria verso le esigenze delle generazioni più giovani, le quali – senza un’articolazione strutturata e contrattata del sistema stesso - potrebbero vedere condizionata la possibilità di accrescimento della posizione lavorativa, e dei conseguenti incrementi economici, esclusivamente dalla discrezionalità aziendale. 

Il contenuto dei percorsi professionali dovrà risultare coerente con il modello organizzativo esistente, ed agevolmente applicabile nell’ambito del processo lavorativo. A tale fine risulterà importante definire, a livello esemplificativo e schematico, l’articolazione dei percorsi riferibili ai ruoli operativi.

La fase iniziale dei percorsi professionali si sostanzia di procedure di inserimento che, nell’attualità, contemplano una metodologia di tipo generale, in quanto indirizzata ad una vasta e diffusa platea di partecipanti. Le fasi successive dovranno mantenere questo tipo di impostazione al fine di assicurare, quanto meno come previsione normativa ed anche con specifiche indicazioni ed esemplificazioni di tipo temporale, sbocchi di carriera ed inquadramenti coerenti con la complessiva impostazione e struttura del CIA, ferma restando la presenza di opportunità di recupero per i colleghi esclusi a vario titolo dal sistema dello sviluppo professionale, rappresentata dalle prove per l’accesso alla categoria dei Quadri Direttivi.

In tale contesto risulta basilare interpretare in maniera corretta il concetto della mobilità sulle diverse posizioni di lavoro, quale elemento fondante di un sistema che, unitamente alla formazione continua ed alla valutazione del dipendente, concorre allo sviluppo di carriera del medesimo. Tale concetto dovrà essere prioritariamente inteso come propensione allo svolgimento di differenti mansioni nell’ambito lavorativo.

Per quanto riguarda la 3^ Area Professionale, oltre alla codificazione di specifici “percorsi”, risulterà altresì necessario fare riferimento ad una anzianità o ad un tempo di permanenza nel ruolo, da intendere come periodo massimo oltre il quale si inserisce la fase successiva del percorso professionale di pertinenza. 

Anche il tema della formazione dovrà essere modulato sul nuovo meccanismo dei “percorsi”, rendendo la medesima esigibile – in quanto elemento effettivo della valutazione e della progressione di carriera – ed introducendo una diversificazione dei contenuti su base individuale, anche al fine di privilegiare i criteri di scelta dei dipendenti.

Risulterà inoltre opportuno limitare il ricorso alla FAD (Formazione a distanza, attuata mediante apposite piattaforme informatiche), attraverso l’introduzione di una percentuale massima a valere sul plafond contrattuale complessivo.

Il processo valutativo dovrà necessariamente evolvere da semplice adempimento contrattuale e gestionale a strumento di sviluppo e motivazione del lavoratore. Ciò implicherà la costruzione di un giudizio di sintesi – sostitutivo delle note caratteristiche – incentrato non solo sulle prestazioni lavorative ma anche sulle competenze e sulle attitudini possedute, con possibilità per il dipendente di verificare la propria situazione professionale mediante un processo di interazione e di scambio culturale con il valutatore diretto.

Per concretizzare le impostazioni enunciate risulterà basilare perseguire l’obiettivo della separazione tra valutazione ed erogazioni economiche – sia fisse che variabili – ed individuare apposito spazio metodologico per dare peso e dimensione all’autovalutazione del dipendente.

La struttura della nuova scheda di valutazione prevederà una configurazione sintetica delle voci di riferimento, differenziate tra aree professionali e categoria dei Quadri direttivi.

Per quanto attiene alle procedure di ricorso, il già previsto Gruppo di lavoro paritetico elaborerà una metodologia volta a valorizzare l’impianto normativo esistente, mediante l’introduzione di ulteriori elementi di tutela e garanzia. 

Nel complessivo contesto dei percorsi professionali saranno individuati gli spazi per consentire un proficuo utilizzo dell’Osservatorio Aziendale contemplato dall’art. 56, e della Commissione pari opportunità prevista dall’art. 71, come strumenti di monitoraggio operativo.

Le proposte in sintesi espresse costituiscono un perfezionamento di quanto già previsto dal CIA negli artt. 34 – 41.

· Figure professionali – inquadramenti minimi


 Sulla base dei mutamenti che hanno interessato l’organizzazione del lavoro ed i modelli di servizio ad essa correlati, è necessario effettuare un’analisi completa delle nuove figure professionali, onde pervenire alla identificazione di ruoli inquadramentali minimi. Tale percorso dovrà avere a riferimento anche il personale dipendente della Banca ma distaccato presso altre società (Consorzio Operativo, P.G.I., Gestione Crediti, ecc.).



Andranno previsti tempi certi di inquadramento e di decorrenza per le figure professionali che verranno individuate e per quelle già in essere, allo scopo di correggere le storture derivanti dalla non uniforme applicazione, da parte dell’Azienda, delle previsioni contemplate in materia dal CCNL.

      
Bisognerà inoltre prevedere, in organico rapporto con quanto stabilito in ambito di “Percorsi Professionali”, l’individuazione di ruoli e funzioni che richiedano un inquadramento anche all’interno della 3^ area professionale, a partire ovviamente dai livelli retributivi più alti (3° e 4°), ed in aggiunta  a quanto già fissato dal CCNL. 



In particolare il livello inquadramentale di base andrà previsto non solo per ruoli e funzioni specifiche, ma anche con riferimento ad un tempo minimo di permanenza nei medesimi ruoli e/o funzioni. 

· 1^ e 2^ area professionale

Il tema dei percorsi professionali e degli sviluppi di carriera dovrà riguardare anche queste aree professionali, per agevolare la piena valorizzazione di tali dipendenti ed il loro utilizzo all’interno della 3^ area.

· Pari opportunità

In ottemperanza alle disposizioni della L. 125/90 sulle pari opportunità tra i dipendenti, e preso atto della cospicua crescita del personale femminile in azienda, si richiede di attivare la commissione prevista in materia con il compito di: 

· verificare l’attuale distribuzione di genere nei vari livelli e gradi delle aree professionali e dirigenziali, operando in stretto raccordo con l’Organismo paritetico sulla qualità del lavoro (Osservatorio Aziendale, art. 56);

· approntare azioni positive, partendo dalla eventuale individuazione di discriminazioni di genere con riferimento all’intero meccanismo dell’organizzazione del lavoro, della formazione, dei percorsi professionali e dei conseguenti avanzamenti di carriera. 

· Salute e sicurezza 

Il tema della tutela della salute e della sicurezza dei lavoratori, anche alla luce delle innovazioni normative in materia di deterrenza anti-rapina, risulta assolutamente prioritario.

La Commissione Sicurezza (art. 53 del CIA), che si riunirà con cadenza trimestrale, dovrà prevedere la partecipazione a titolo esterno di un rappresentante dei lavoratori per la sicurezza (RLS), indicato dalle OOSS.

Sempre in riferimento a quanto stabilito dall’articolo 53, dovrà essere prevista la presenza dell’R.L.S. territorialmente competente anche nelle riunioni tra la Direzione Locale e le OO.SS. periferiche, in caso di eventi criminosi, al fine di individuare le soluzioni più idonee. 

L’obiettivo di prevenire il rischio rapina e di ridurre quello derivante dalla recrudescenza degli atti criminosi, va perseguito rafforzando tutte le misure di prevenzione attiva e passiva all’interno delle diverse realtà lavorative, ferma tuttavia restando la validità dell’impalcatura degli accordi vigenti in materia a livello aziendale. 

La Commissione Sicurezza dovrà provvedere ad un monitoraggio attento, basato su dati oggettivi, degli standard minimi da adottare, soprattutto in quelle realtà non tutelate dall’accordo del 1992. Altrettanto importante risulterà essere la verifica, da parte della Commissione stessa, dell’inserimento del rischio rapina nella predisposizione del documento di valutazione delle misure adottate dall’Azienda, ai sensi di quanto previsto dalla legge 626/94 e dal nuovo CCNL.

Andranno inoltre costituite commissioni negoziali paritetiche a livello periferico, dotate di autonomie decisionali coerenti con le norme già previste nel Cia, al fine di garantire la corretta applicabilità degli accordi esistenti e di individuare gli strumenti più idonei per ridurre i rischi riguardanti la sicurezza, con riferimento alla totalità delle dipendenze ricomprese nel Gruppo di pertinenza ed alle nuove aperture.

A tale livello di confronto potranno partecipare, in raccordo con le OO.SS. locali ed a titolo esterno, gli R.L.S. territorialmente competenti .

Si ritiene infine necessario prevedere alcune ore di formazione, anche all’interno dei quantitativi stabiliti contrattualmente, da dedicare alla trattazione dei temi della sicurezza.

Le previsioni di cui all’Art. 54, riguardanti la costituzione di un gruppo di lavoro paritetico sui temi della salute, vanno perfezionate con l’inclusione, a titolo effettivo, di R.L.S. designati dalle OO.SS.

 Si richiede 1 ora di permesso assembleare, in aggiunta ai quantitativi previsti dalla L.300, da dedicare ai temi della salute e sicurezza, a cura degli R.L.S. in collaborazione con le OO.SS. periferiche competenti.

Ferme restando le previsioni contrattuali e di legge relative agli addetti ai videoterminali, si richiede la possibilità di estendere le visite oculistiche a tutti i dipendenti che ne facciano richiesta.

· Handicap


Si propone di dividere l’attuale art. 55 (Mobbing ed Handicap) in articoli distinti.


Per quanto riguarda l’handicap, per perseguire realmente l’obiettivo di creare pari dignità ed opportunità fra tutti i lavoratori, occorre identificare percorsi professionali che tengano conto delle condizioni di partenza.


Si richiede inoltre all’azienda il massimo impegno ad abbattere, nel più breve tempo possibile, le barriere architettoniche ancora presenti in numerose filiali e nei palazzi storici di proprietà della Banca. 

· Mobbing


Premessa indispensabile è il riconoscimento che la tutela della dignità, dei diritti fondamentali e della salute psicofisica dei dipendenti, sia essenziale per garantire la qualità della vita negli ambienti di lavoro.

A tale riguardo dovranno essere avviate le opportune iniziative al fine di prevenire l'insorgere di azioni, anche a rilevanza sociale, lesive della dignità dei dipendenti. 

Pertanto considerata l'insorgenza del fenomeno, dovrà essere resa più circostanziata la norma già prevista dall’attuale C.I.A., prevedendo a tal fine l’attivazione di una vera e propria commissione paritetica, con i seguenti compiti:

· monitoraggio della reale portata del fenomeno, analizzando ed individuando le possibili cause, la diffusione e le caratteristiche dello stesso nei luoghi di lavoro, con particolare riguardo alla verifica dell'esistenza di condizioni operative o di altri fattori che possano determinare l'insorgere di situazioni inquadrabili all'interno del concetto di "mobbing";

· individuazione dei correttivi e delle soluzioni generali e/o individuali da adottare;

· programmazione di azioni positive in ordine alla prevenzione delle situazioni di criticità;

· formulazione di proposte per la definizione di un codice di condotta;

· formulazione di pareri consultivi per la soluzione di casi denunciati.

· Protocollo sulla sostenibilità socio-ambientale

Nell’attuale contesto il tema della salvaguardia dell’ecosistema ed il conseguente problema dell’approvvigionamento delle risorse e delle materie prime, sono argomenti prioritari. E’ necessaria quindi una forte accelerazione di tutti quei processi che rendono concreto il concetto di sostenibilità dello sviluppo, sia per quanto riguarda gli aspetti sociali che quelli ambientali.

Nell’esprimere apprezzamento per gli impegni sottoscritti dall’Azienda a livello nazionale ed internazionale e per le azioni fin qui intraprese per uno sviluppo sostenibile e compatibile, richiediamo la stesura di un programma che, in ottemperanza ai principi VII, IX, XIII, del Global Compact, porti alla ulteriore diminuzione dell’impatto ambientale derivante dalla propria attività, anche nella prospettiva dell’apporto di significativi benefici economici nel medio periodo, mediante l’utilizzo delle nuove tecnologie (solare termine e solare fotovoltaico).

Al fine di consolidare la propria posizione come riferimento nell’intero panorama bancario europeo, si richiede che l’Azienda completi al più presto la procedura per la certificazione EMAS, che riteniamo essere oggi il massimo impegno concernente la tutela ambientale.

Si richiama inoltre l’attenzione dell’Azienda sulla necessità di procedere alla stesura di un protocollo sullo sviluppo sostenibile, al fine di dare seguito alla positiva iniziativa legata alla redazione del Bilancio Socio Ambientale. Tale documento dovrebbe porsi l’ambizioso obiettivo di individuare e di portare a realizzazione tutta una serie di iniziative, tese a ridurre l’impatto ambientale (riciclaggio rifiuti, risparmio energetico, modelli di consumo, etc.). 

· Appalti

La materia degli appalti deve essere affrontata tenendo conto dei principi contenuti nel “Protocollo sullo sviluppo socialmente sostenibile e compatibile del sistema bancario”, siglato a livello nazionale il 16 giugno 2004.

In proposito si ritiene indispensabile arrivare alla definizione di un accordo quadro che regolamenti tutte le attività oggetto di esternalizzazione o di appalto, con l’obiettivo di garantire: trasparenza e congruità nell’assegnazione; diritto di recesso in caso di violazioni normative e dell’accordo stesso; rispetto delle disposizioni contrattuali (ex art.16 ccnl credito) e di riferimento dei settori interessati; ruolo attivo di confronto, verifica ed intervento delle rsa locali e nazionali. 

In virtù di tali argomentazioni le gare di assegnazione dovranno essere effettuate in base al principio dell’offerta economicamente più vantaggiosa che, in quanto tale, tenga conto, oltre al dato economico e al livello qualitativo delle prestazioni, anche di indicatori sociali e di qualità.


Si ritiene altresì necessario arrivare alla definizione di un meccanismo che consenta la verifica del rispetto dei criteri previsti dalle normative generali e di settore, prevedendo:

· l’esigibilità ed il rafforzamento del già contemplato diritto di informativa e di monitoraggio sindacale, sia in sede centrale che periferica, allo scopo di verificare periodicamente l’andamento degli appalti, formulare richieste di valutazione di economicità del servizio per l’eventuale outsourcing, valutare qualità delle prestazioni ai fini del rinnovo o meno dell’incarico;

· l’inserimento nei contratti con i diretti fornitori dell’opera e con l’eventuale intermediario, della clausola di recesso immediato dall’appalto in caso di inadempienze normative, contrattuali, contributive, oltre che nei casi previsti dalle leggi italiane e dalla normativa europea attualmente in vigore.

· Varie

                 Le previsioni inserite nell’art. 50 (permessi e congedi) appaiono esaustive, anche perché le stesse si prestano ad essere gestite con un certo grado di elasticità. Deve comunque essere perseguito l’obiettivo di parificare il numero dei brevi permessi non retribuiti di tipo generico, con quello concernente i casi di comprovata malattia dei figli fino a dieci anni di età (innalzamento da 8 a 10 giorni per i permessi non retribuiti di tipo generico).

      
 Per quanto riguarda le agevolazioni e le provvidenze a favore dei lavoratori studenti (art. 49), deve essere resa concretamente esigibile la previsione contrattuale concernente l’uso elastico dei giorni lavorativi indicati come permesso retribuito, anche con riferimento alle caratteristiche dei nuovi corsi di laurea (esempio: registrazione del voto di esame, quando questa viene effettuata in un giorno successivo rispetto a quello dell’effettivo sostenimento dell’esame stesso).

· Nota a chiarimento

Resta inteso che tutto ciò che non viene espressamente trattato nella presente proposta di piattaforma, mantiene la sua efficacia.

LA PRESENTE IPOTESI VIENE SOTTOPOSTA AL GIUDIZIO DEI LAVORATORI[image: image5.png]
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