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Bergamo, 27 settembre 2006

Alla cortese attenzione di

Avv. Cesare Zonca

Presidente

Signor Franco Menini

Amministratore Delegato

Dr. Giovanni Capitanio

Direttore Generale

Dr. Claudio Franzon

Responsabile Area Risorse

Credito Bergamasco

BERGAMO

Oggetto: rinnovo del contratto integrativo aziendale

Alleghiamo alla presente le nostre proposte per il rinnovo del Contratto Integrativo Aziendale. Proposte che cercano di coniugare tutele reali con norme chiare ed esigibili. Proposte che cercano di adeguare le norme alle mutate condizioni senza subirle acriticamente.

Nella Banca statica di un tempo, incapace di riconoscere la professionalità dei colleghi, abbiamo contribuito, chiedendo ed in parte ottenendo trasparenza ed esigibilità dei percorsi di carriera e dei premi aziendali, a creare quel “clima aziendale” che ancora oggi, nonostante tutto, consente di realizzare gli apprezzati risultati economici che da anni ci vedono ai vertici del sistema bancario per produttività e redditività.

Nella banca iperdinamica di oggi, il contratto non ha solo bisogno di essere aggiornato, ma deve modellarsi sulla nuova situazione, prevedendo tutele capaci da un lato di riconoscere le professionalità ed i meriti e dall’altro di contenere le distorsioni che il dinamismo esasperato e l’aggressività producono.

L’attuale sistema incentivante congiunto alle esasperate politiche commerciali ne sono l’esempio più evidente. Con essi si producono discriminazioni tra colleghi, tra quelli che “rendono” e quelli che “lavorano soltanto”.

La volontà inoltre di rivedere i nostri premi aziendali, nel tentativo di congelarli per non riconoscerli più ai nuovi assunti, unitamente all’esiguo riconoscimento di soli 50 euro annui di aumento, per premiare un brillante risultato di bilancio, inaspriscono ulteriormente la situazione.

La strategia più volte dichiarata dal direttore generale, che prevede l’aumento delle quote di salario variabile erogato discrezionalmente dall’azienda, coniugata ad una gestione del personale che miscela premi differenziati, toni autoritari, controlli pressanti e un’ipocrita ideologia da gioco di squadra, risulta ai nostri occhi del tutto inappropriata.

Questo clima esasperato gioca sfavorevolmente contro la stessa azienda. Sono noti i vari scandali che si sono succeduti in altre banche nella gestione del risparmio. Sono note anche ai nostri colleghi certe politiche commerciali poco etiche effettuate nei confronti della clientela del Credito Bergamasco.

Il nuovo contratto, secondo noi, dovrà quindi porsi come obbiettivo la modifica di questo atteggiamento e riproporre il benessere del lavoratore come condizione necessaria ed imprescindibile per ottenere i tanto auspicati risultati aziendali.

Cordiali saluti

Rappresentanze Sindacali Aziendali

DIRCREDITO  FALCRI  FIBA-CISL  FISAC-CGIL  UILCA
Credito Bergamasco

Piattaforma delle

Rappresentanze Sindacali Aziendali

DIRCREDITO – FALCRI

FIBA/CISL – FISAC/CGIL - UILCA

per il rinnovo del

CONTRATTO INTEGRATIVO AZIENDALE

del

CREDITO BERGAMASCO

2006
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PARTE ECONOMICA

PREMI AZIENDALI

La tematica dei premi aziendali si presenta sotto due aspetti:

· il primo di carattere politico riguarda la platea dei percettori e la quantità complessiva dei premi

· il secondo è relativo alla definizione di indicatori a cui fare riferimento per la loro valorizzazione annuale.

Sul primo punto, relativamente alla platea dei percettori, è nostra convinzione che si debba perseguire un obiettivo di equità e parità tra tutti i dipendenti. In estrema sintesi i premi devono essere uguali per tutti, con maggior attenzione per i futuri assunti per i quali l’azienda gode già di notevoli risparmi. Riteniamo che questo debba essere un requisito fondamentale per poter poi intraprendere un confronto sui premi.

Il patrimonio o “capitale” costruito negli anni, che i nostri premi rappresentano, pensiamo debba essere “investito” nelle attività della Banca con rendimenti annui in linea con i risultati aziendali. A titolo esemplificativo la determinazione di un indice che misceli in modo opportuno gli scostamenti del Risultato Lordo di Gestione con quelli dei volumi della Raccolta e degli Impieghi, avrebbe registrato, per ciascun anno del quadriennio 2001-2004 un rendimento medio di circa il 9% con gli effetti, applicati a titolo esemplificativo sui premi percepiti nel 2005, riportati nella tabella seguente:

	[image: image6.png]Area/Livello
	Ex Premio

Redditività
	Ex Premio

Produttività
	Totale

Premi
	Rendimento

medio 9%

	QD 4
	3.264,02
	6.491,38
	9.755,40
	877,99

	QD 3
	2.753,76
	6.160,87
	8.914,63
	802,32

	QD 2
	2.534,27
	5.814,38
	8.348,65
	751,38

	QD 1
	2.374,02
	5.547,03
	7.921,05
	712,89

	3A4L
	2.168,97
	5.277,08
	7.446,05
	670,14

	3A3L
	1.986,88
	4.990,24
	6.977,11
	627,94

	3A2L
	1.866,56
	4.732,31
	6.598,87
	593,90

	3A1L
	1.742,44
	4.484,33
	6.226,77
	560,41

	2A3L
	1.615,30
	4.207,25
	5.822,55
	524,03

	2A2L
	1.540,55
	3.981,56
	5.522,11
	496,99

	2A1L
	1.478,02
	3.949,23
	5.427,25
	488,45

	1A
	1.478,02
	3.949,23
	5.427,25
	488,45


Gli indici a cui fare riferimento vanno quindi ricercati nella struttura del “bilancio” e la definizione della formula per la valorizzazione di questo investimento va praticata con grande attenzione a:

· unire il riconoscimento della performance annuale, espresso dal conto economico, alla capitalizzazione del lavoro in termini di crescita dei volumi e del valore patrimoniale.

· evitare possibili distorsioni derivanti dalle nuove problematiche che l’introduzione degli IAS (i nuovi standard internazionali per la predisposizione del bilancio dell’azienda) pongono.

L’intenzione è quella di giungere ad una sola formula per valorizzare la quota di salario aziendale con una corresponsione in corso d’anno in tre rate: due acconti e il saldo a settembre.

Nella prospettiva di una formula unica (e quindi di un premio unico) va anche rivista la scala parametrale oggi diversa tra produttività e redditività, per ricondurla ad un unico indice ed inoltre valorizzare gli inquadramenti professionali:
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	Nuova Scala Parametrale
	Magg. Importo su premi pagati 2005

	QD 4
	200
	388,99

	QD 3
	180
	215,32

	QD 2
	170
	274,08

	QD 1
	160
	194,46

	3A4L
	150
	162,24

	3A3L
	140
	123,96

	3A2L
	131
	45,70

	3A1L
	123
	12,03

	2A3L
	115
	10,47

	2A2L
	110
	57,30

	2A1L
	107
	0,00

	1A
	107
	0,00


Andrà anche ridefinito il meccanismo delle competenze che oggi fanno riferimento per tranche di premio all’anno corrente, all’anno precedente ed all’anno successivo, portandole tutte alla competenza dell’anno precedente quello di erogazione, come avviene già per QD3 e QD4. In pratica si vorrebbe che il premio maturasse nell’anno stesso dell’esercizio di riferimento trovando dei meccanismi per non penalizzare i lavoratori nel passaggio dal vecchio al nuovo sistema.

Andrà inoltre trovata una soluzione per il pagamento delle quote di premio per i colleghi che usufruiscono di aspettative a vario titolo.
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ASSEGNO DI PERMANENZA NEL LIVELLO

L’istituto dell’assegno di permanenza nel livello, nato con l’intento di remunerare il mancato sviluppo di carriera mantiene tutta la sua valenza per le aree professionali, per le quali si propone di portare il periodo di maturazione da 7 a 5 anni.

Si propone di cassare il comma che prevede la riduzione al 50% dell’importo dell’assegno di permanenza nel livello per gli assunti dopo l’1.1.2002 al fine di uniformare il trattamento per tutti i colleghi neoassunti al resto del personale.

Si propone inoltre l’inquadramento effettivo nel livello superiore dopo due anni dal percepimento dell’assegno.
Si propone inoltre l’aggiornamento riportato nella tabella 1 per l’indicizzazione dell’assegno mensile di permanenza nel livello sulle nuove tabelle ex CCNL. (13 mensilità + 170% di una mensilità nel residuo del premio di rendimento).

[image: image9.png]SALARIO PROFESSIONALE

Per i Quadri Direttivi, in sintonia con i cambiamenti introdotti dagli ultimi 2 CCNL, si propone di introdurre un “salario professionale” (per i QD1 e i QD2 andrebbe a sostituire l’assegno di permanenza nel livello), che vada anche a riconoscere le cosiddette “…prestazioni significative…”, collegando la corresponsione di un assegno annuale all’attribuzione di una valutazione non negativa. Si propongono gli importi minimi annuali riportati nella tabella 2.

SPECIALE EROGAZIONE QUADRI DIRETTIVI PER PRESTAZIONI SIGNIFICATIVE

É necessario che il trattamento delle prestazioni significative, effettuate dai quadri direttivi oltre l’orario di lavoro di riferimento, venga riconosciuto sulla base di criteri certi, trasparenti, equi, oggettivi e noti.

RUOLI CHIAVE E CLAUSOLE DI ASSORBIMENTO

A cinque anni dalla loro introduzione si propone una rivalutazione degli assegni previsti per i ruoli chiave ed una più corretta applicazione dell’Istituto:

· Ruolo Chiave Standard (RCS): euro 4.200
· Ruolo Chiave Elevato (RCE): euro 8.200

· L’attribuzione dei ruoli chiave, che sono ora riconosciuti come elemento retributivo stabile passati 12 mesi dall’attribuzione del ruolo, non dovrà dare luogo ad assorbimento di trattamenti economici previgenti (ad-personam) anche secondo quanto previsto dal comma 8 dell’articolo 73 del CCNL ovvero dovrà costituire elemento economico aggiuntivo.

INDENNITÀ REGGENZA E DI SOSTITUZIONE

· Indennità di reggenza: si propone per tutti i responsabili e vice di filiale 300 euro per 13 mensilità.

· Indennità di sostituzione: occorre definire i riferimenti (quando e quanto) in base ai quali viene erogata l’indennità di sostituzione. Si propone la differenza tra i livelli inquadramentali previsti dai contratti (compresi i ruoli chiave) per le giornate di assenza e/o non presenza effettiva sul posto di lavoro del personale sostituito (ferie, permessi, aspettative, malattia, corsi, visite alla clientela, ecc…. ).

DOTAZIONE STRUMENTI DI LAVORO

· Riteniamo necessario dotare i responsabili delle filiali di cellulare aziendale.

· Riteniamo opportuno e necessario estendere l’utilizzo di internet e della posta elettronica a tutto il personale dipendente.

· Chiediamo di dotare le aree affari di un parco auto aziendali a basso impatto ambientale a disposizione del peronale dipendente per lo svolgimento dell’attività lavorativa.

INQUADRAMENTI

L’organizzazione della Banca, in continua evoluzione, sollecita una revisione dei percorsi di carriera presenti nel nostro CIA ormai non più rispondenti alla realtà lavorativa. Le declaratorie delle famiglie professionali e dei profili di ruolo, unitamente alle definizioni del regolamento interno, possono costituire un’indicazione per l’individuazione dei percorsi professionali. A questi vanno poi assegnati gli inquadramenti corrispondenti ai diversi passaggi con definizione delle modalità di accesso ai percorsi ed all’esigibilità dell’inquadramento corrispondente.

Particolarmente sensibile secondo noi è l’area costituita dal 3 e 4 livello della 3^ area professionale in relazione ai percorsi di sviluppo professionale e di carriera verso l’area dei quadri direttivi che oggi, ad esclusione dei ruoli funzionali, sono gestiti discrezionalmente dall’Azienda.

INQUADRAMENTI NELLE FILIALI

La nostra proposta di ridisegno dei percorsi di sviluppo professionale e di carriera delle filiali parte dalla necessità di semplificare un impianto che a causa di molti fattori è diventato poco esigibile. L’esigua quantità di nuove assunzioni, il sotto dimensionamento degli organici, le carriere fulminee dei favoriti dell’azienda, penalizzano le prospettive di crescita e di miglioramento di molti colleghi delle filiali. La nostra proposta cerca di correggere questa situazione con una impostazione semplice, ma concretamente esigibile.

Mansioni di Base: cassiere, sportellista, portafoglio, servizi vari, amministrativo imprese, amministrativo privati, contabile, tesoreria.

(Famiglia Professionale: Operativi di Mercato)

Percorso di carriera di base: si propone, in sostituzione del meccanismo delle rotazioni nelle mansioni di base per il conseguimento della professionalità orizzontale e della correlata indennità aggiuntiva, un percorso uguale per tutti i colleghi e per tutte le filiali:

· dopo 2 anni l’inquadramento al 2° livello della 3 area professionale

· dopo ulteriori 3 anni l’inquadramento al 3° livello della 3 area professionale

Cassieri, Terminalisti/Cassieri

· L’azienda nell’adibire alla mansione di cassiere, terminalista/cassiere terrà conto del consenso della persona interessata.

· Prima della adibizione alla mansione di cassiere, terminalista/cassiere, anche se svolta in via temporanea, l’azienda fornirà alla persona interessata una specifica formazione preventiva con un corso della durata di due settimane di aula.

· L’azienda, su richiesta della persona interessata, ricollocherà, entro due mesi dalla richiesta, gli addetti alla mansione di cassiere, terminalista/cassiere.

Mansioni Specialistiche: addetto privati, addetto fidi, addetto estero

(Famiglia Professionale: Specialisti di mercato)

Accede alle mansioni specialistiche solo chi ha completato il percorso di carriera di base

Percorso di carriera specialistico:

· si propone l’inquadramento, dopo 2 anni, al 4° livello della 3a area professionale.

· nel caso di assegnazione di un portafoglio di clienti prevedere l’inquadramento al 1° livello dei quadri direttivi.

Ruoli direttivi

(Famiglia Professionale: Gestori di Mercato e Gestori di Mercato Vice)

Le modifiche intervenute nell’attività lavorativa della rete, conseguenti alle nuove politiche aziendali che esaltano gli aspetti commerciali, rendono necessaria una rivisitazione degli inquadramenti dei responsabili e dei vice, che riassumiamo nella tabella seguente:

	
	Sportello

distaccato
	fino a 6

addetti
	da 7 a 9

addetti
	da 10

addetti in poi

	RESPONSABILE
	QD1
	QD2
	QD3
	QD4

	VICE
	3A4L
	QD1
	QD2
	QD3


Nelle filiali con più di 12 addetti, per un più efficace presidio della gestione e dell’azione commerciale, si ritiene opportuna l’introduzione di due ruoli di vice inquadrati come QD3.

Ruoli chiave

Occorre prevedere che i ruoli chiave vengano assegnati ai responsabili ed ai vice delle filiali identificate in un elenco redatto in accordo con le RSA. Le filiali verranno scelte sulla base dei seguenti criteri: numero di addetti, piazza (esempio: capoluogo di provincia, ex sede), volume dei mezzi amministrati, necessità di specifiche conoscenze tecniche per la presenza di clientela particolare (esempio: grandi imprese, multinazionali), livello di delibera del responsabile, numero di rapporti di conto corrente, coordinamento di sportelli distaccati.

INQUADRAMENTI NELLE AREE AFFARI

Valgono le stesse considerazioni espresse per gli inquadramenti delle filiali e si propongono i seguenti percorsi professionali con i relativi inquadramenti:

· Responsabile Commerciale Retail

· Responsabile Commerciale Corporate

· Responsabile Fidi

(Famiglia Professionale: Gestori di mercato e Gestori Area Specialistica)

Inquadramento: QD4 R.C.E.

· Responsabile Fidi Vicario

(Famiglia Professionale: Professional Centrale)

Inquadramento: QD4 R.C.S.

· Responsabile Sviluppo Nuova Raccolta

· Addetto Privati/Enti

· Specialista Crediti Speciali

· Specialista Estero

· Addetto Imprese

· Gestore Qualità del Credito

(Famiglia Professionale: Gestore di Mercato e Professional di Mercato)

Inquadramento: QD4

· Coordinatore segreteria Fidi di Area

(Famiglia Professionale: Specialista di Mercato)

Inquadramento: QD3

· Sviluppatore Corporate

(Famiglia Professionale: Specialisti di Mercato)

Inquadramento: QD2
· Sviluppatore Retail

· Addetto Segreteria Fidi

(Famiglia Professionale: Specialisti di Mercato)

Percorso di carriera:

· come per le figure specialistiche delle filiali si propone l’inquadramento, dopo 2 anni, al 4° livello della 3a area professionale.

· nel caso di attività di consulenza alla rete, si chiede l’inquadramento al QD1.

INQUADRAMENTI NELLA DIREZIONE GENERALE

La struttura organizzativa delle strutture centrali ha visto in questi anni un succedersi di riorganizzazioni che hanno mutato profondamente le attribuzioni professionali e di ruolo. Si rende quindi necessaria una verifica dei profili di ruolo secondo le famiglie professionali, recentemente aggiornate in funzione dell'estensione del sistema incentivante alla struttura centrale. Si propongono pertanto i seguenti inquadramenti e percorsi professionali:

Ruoli Funzionali/direttivi

· Vicario Funzione Primaria

(Famiglia Professionale: Gestori di mercato e Gestori Area Specialistica).

Inquadramento: QD4 RCE

· Responsabili di Funzione Derivata

(Famiglia Professionale: Gestori di mercato, Gestori Area Specialistica, Gestori Area di Supporto)

- Segreteria Societaria






- Supporto Commerciale e Condizioni

- Studi e Relazioni Esterne





- Bancassicurazione

- Tecnico









- Marketing Retail

- Sicurezza/Logistica






- Pianificazione Commerciale e Segmenti

- Gestione del Personale






- Marketing Corporate

- Pianificazione e Sviluppo Risorse Umane


- Imprese

- Erogazione Crediti







- PMI

- Monitoraggio Crediti






- Enti

- Prodotti di Investimento e Assicurativi


- Mercati e Prodotti Estero

Inquadramento QD4 RCE

· Vicario di Funzione Derivata

In sostituzione delle norme presenti oggi nel CIA occorrerà definire nuovi criteri per identificare in quali funzioni si dovrà prevedere la presenza di un vicario del responsabile.

Inquadramento QD3 RCS

· Responsabile e Vice responsabile di Ufficio: si proporre la seguente griglia:

	
	fino a 7

addetti
	da 8 a 9

addetti
	da 10 a 12

addetti
	superiore

a 12 ddetti

	RESPONSABILE
	QD2
	QD3
	QD4
	QD4 RCS

	VICE
	QD1
	QD2
	QD3
	QD3


Negli uffici con organico superiore a 12 addetti si ritiene opportuna la presenza di due ruoli di vice.

Ufficio Comunicazione
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Ufficio Controlli di Rete















17

Ufficio Amministrativo Fiscale













13

Ufficio Controlli di Banca Depositaria e Controllo di Altre Attività Svolte in Outsourcing

2

Ufficio Bilancio e Segnalazioni













17

Ufficio Provvedimenti Pubbliche Autorità











5

Ufficio Amministrativo del Personale












10

Ufficio Relazioni Sindacali














2

Ufficio Analisi Rischi
















12

Ufficio Analisi Grandi Rischi














2

Ufficio Segreteria Operativa














29

Ufficio Andamentale Incagli














9

Ufficio Andamentale Crediti














4

Ufficio Sviluppo Commerciale Finanz. MLT











1

Ufficio Estero e Sviluppo Prodotti
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· Responsabile di comparto: per gli uffici strutturati in comparti (vedi Ufficio Estero e Segreteria Operativa), si propone per il il responsabile di comparto l’inquadramento al QD1.

Ruoli Specialistici

Occorre definire, per i ruoli professionali ricompresi nelle famiglie Specialisti di Sede e Professional Centrali e di Supporto, percorsi professionali e di carriera che, partendo da un precorso simile a quello previsto per gli Specialisti di Mercato, consentano il passaggio dalla 3a area professionale all’area dei Quadri Direttivi. Si tratta di figure professionali già oggi in parte previste dal CIA con inquadramenti che arrivano al 3° e/o al 4° livello della 3a area.

Per tutte queste mansioni si propone un percorso di carriera che porti dopo 2 anni al 4 livello della 3 area professionale.

Questo percorso deve trovare, come già avviene per alcune mansioni presso la Funzione Legale, la Funzione Audit, gli Uffici Incagli e Rischi, anche sulla scorta di quanto previsto dall’articolo 73 del CCNL vigente, un aggancio all’Area dei Quadri Direttivi in base ad almeno tre dei seguenti criteri:

· autonomia e discrezionalità nel realizzare progetti e/o obiettivi assegnati

· elevata preparazione professionale

· particolari specializzazioni maturate nel corso di una significativa esperienza lavorativa

· attività specialistiche caratterizzate dal possesso di metodologie complesse

· procedure di lavoro non standard con input parzialmente definiti

Questo percorso di carriera si realizza presso:

· tutte le Funzioni Primarie



tutte le Funzioni Derivate

e nei seguenti Uffici:

· Amministrativo Fiscale




Amministrazione del Personale

· Bilancio e Segnalazioni



Analisi Rischi

· Segreteria Operativa




Andamentale Incagli

· Estero Sviluppo Prodotti 



Andamentale Crediti

Mansioni di base

Per le attività oggi rubricate dal CIA come mansioni di base e che facciano riferimento alla famiglia professionale degli Operatori si propone lo stesso percorso delle corrispondenti posizioni delle filiali.

Percorso di carriera: si propone un percorso uguale per tutti, dopo 2 anni l’inquadramento al 2° livello della 3 area professionale e dopo ulteriori 3 anni il 3° livello.

FORMAZIONE

FORMAZIONE PROFESSIONALE

Per la formazione si tratta di riprendere l’analisi dei bisogni formativi dei colleghi passando dalla prospettiva di una formazione esclusivamente tecnica (mossa dai bisogni della banca) ad una formazione finalizzata a valorizzare la persona (quindi al patrimonio professionale che rappresenta). In questa prospettiva è importante che i percorsi di formazione siano parte integrante dei percorsi professionali e di carriera in maniera tale da diventarne uno dei requisiti necessari (insieme a ruoli/funzioni ricoperti e valutazioni professionali conseguite).

Così facendo si favorisce nei singoli la condivisione nella realizzazione delle proprie aspettative di carriera attraverso un meccanismo di riconoscimento da parte dell’azienda dei percorsi intrapresi e dall’altro la possibilità per l’interessato di poter investire le proprie risorse in un percorso oggettivamente riconoscibile.

Si ritiene che questi pochi principi possano trovare applicazione fin da subito nella definizione di percorsi formativi per le figure professionali a cavallo tra la 3 area professionale e l’area dei quadri direttivi, Adetti privati, Addetti fidi, Vice di filiale ecc…come anche per quei percorsi che prevedono lo scambio dei ruoli (da addetto fidi ad addetto privati e viceversa) nonché per tutti i ruoli specialistici tanto di area quanto di direzione.

Altro discorso va fatto per i Quadri direttivi con ruoli di responsabilità (responsabili e vice di agenzia come anche di strutture di area e direzione) per i quali vanno previste sessioni di formazione specifiche non tanto sul ruolo, già oggi presidiato, quanto sulla conoscenza delle logiche e delle dinamiche del mercato nell’ottica di un progetto di formazione continua avvalendosi della collaborazione di Istituti Universitari.

In questo ambito si valuterà la possibilità di utilizzare i fondi messi a disposizione da FORTE.

Va mantenuto l’Osservatorio sulla formazione per il quale occorre prevedere: 

· Migliore definizione della struttura e dei compiti

· Due componenti per OOSS, con le relative agibilità (tutto il tempo che serve equiparato al tempo di lavoro) ed i relativi rimborsi

Occorre delimitare la formazione on line, che deve essere praticata in orario di lavoro ed in ambiente protetto, prevedendo un limite massimo di durata annuale e quali argomenti possono essere trattati.

Occorre coordinare le assunzioni e la formazione in modo da formare i nuovi assunti prima del loro inserimento nell’unità lavorativa prevista.

Occorre definire di quali diarie e rimborsi spese hanno diritto i colleghi in formazione e la copertura delle spese (trasporti, alloggi, ecc..) attraverso il pagamento diretto della banca o attraverso forme di anticipo.

TUTELA DELLO STUDIO E DELLA FORMAZIONE PERSONALE

Lavoratori Studenti

· Integrare la normativa aziendale con le previsioni della L. 53/2000

· Aumentare permessi retribuiti

· Aumentare frazionabilità

· Consentire l’utilizzo dei permessi per ogni anno di studio, anche se “fuori corso” 

· Aumentare i premi previsti al termine degli studi:

· per il conseguimento del diploma € 500
· per il conseguimento della laurea € 1.000
Studenti figli di lavoratori

· Borse di studio: integrare gli importi del CCNL di ulteriori € 300
· Prestito d’onore per studenti universitari figli di dipendenti: Prevedere l’erogazione di un prestito d’onore fino a d un max di 35.000 euro con pre-ammortamento pari alla durata del corso universitario.

SALUTE E SICUREZZA

COMMISSIONE SALUTE E SICUREZZA

· Prevedere che la Commissione Sicurezza si occupi anche di Salute.

· Prevedere la partecipazione di due componenti per ogni OOSS e che ognuno, onde poter svolgere la propria attività, fruisca di permessi retribuiti e del rimborso, a carico dell’azienda, delle eventuali spese sostenute.

· Si confermano le previsioni contenute attualmente nel CIA riguardo i livelli di sicurezza delle filiali .

· Occorre concordare l’utilizzo nella commissione sicurezza del “Software per la valutazione del rischio” in relazione alle misure minime standard già previste.

· L’escalation delle rapine nelle filiali rende però necessaria l’aggiunta della previsione che, in caso di rapina reiterata nel corso di 24 mesi l’azienda provvederà ad attivare il servizio di guardia armata fino a diversa disposizione concordata in sede di Commissione Sicurezza.

· Per lo svolgimento del servizio di ritiro di contante e valori presso il domicilio del cliente è opportuno che la banca utilizzi società specializzate nel trasporto valori, come previsto dalla Banca d’Italia nelle “Istruzioni di vigilanza per le banche”, emanato con circolare n.229 del 21/04/1999.

· Occorre prevedere che sia il responsabile della filiale sia il vice siano incaricati dello sblocco delle porte di ingresso alla filiale.

· Occorre definire programmi per la rilevazione dello stress, quale patologia connessa all’attività lavorativa, al fine di individuare e rimuovere, congiuntamente nelle realtà lavorative, i sovraccarichi emotivi che possono causare rischi psicosociali alla salute, le condizioni che possono generare mobbing o sindrome di Burnout, anche attraverso la creazione di un Osservatorio in merito ai disturbi ed alle patologie conseguenti a stress da rapina.

· Occorre ampliare e monitorare le visite periodiche, con lo scopo di creare una banca dati utile per stabilire eventuali concause in patologie da lavoro.

· Occorre monitorare i posti e gli ambienti di lavoro in base a criteri condivisi, ed in particolare definendo specifiche postazioni di lavoro ed ausilii che consentano di migliorare l’inserimento effettivo dei lavoratori disabili nell’organizzazione del lavoro aziendale.

· Occorre prevedere, al fine di migliorare il livello di pulizia degli ambienti di lavoro, una valutazione congiunta preventiva dei capitolati di appalto relativi alle pulizie ed un monitoraggio congiunto della attività appaltata.  

LOCALI PER FUMATORI

L‘azienda provvederà a predisporrre adeguati spazi per fumatori nelle unità operative di rilevanti dimensioni.
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3A4L�
294,67�
�
3A3L�
146,97�
�
3A2L�
108,78�
�
3A1L�
100,86�
�
2A3L�
100,86�
�
2A2L�
43,23�
�
2A1L�
43,22�
�
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QD4�
5.000�
�
QD3�
4.500�
�
QD2�
4.000�
�
QD1�
3.500�
�
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