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Se |'ultima pubblicazione ha cercato di mettere in luce le norme pit
comuni e le procedure ricorrenti nell’ambito dei contratti, questa si
propone un obiettivo pitl ambizioso ed un orizzonte piu esteso.
Dopo la definizione e la stesura del Testo coordinato, infatti, il con-
tratto delle banche & arrivato a compimento ed ha reso disponibili le
novita normative e le misure economiche, che hanno integrato I'ac-
cordo nazionale.

La materia si presenta vasta e complessa, com’e normale attendersi
dopo ogni rinnovo dei patti di lavoro. Anche per questo motivo ab-
biamo ritenuto opportuno predisporre una stesura analitica e co-
erente del testo articolato rivolta agli operatori sindacali, a tutti i li-
velli, intesa ad agevolare la lettura delle norme e la corretta inter-
pretazione del loro significato.

Ciascuna norma dell’accordo, naturalmente, da un lato possiede un
contenuto giuridico, dall’altro provoca un riflesso sindacale.

La convergenza di questi due aspetti ricade sui singoli lavoratori, i
quali hanno il diritto di essere tutelati nel miglior modo possibile e,
per cio stesso, di avere interlocutori sindacali forniti di una prepara-
zione compiuta.
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Nella premessa, i primi due paragrafi riportano gli accordi stipulati nel perio-
do di valenza contrattuale, incentrati sul tema dell’'occupazione e su quello
della formazione. Viene anche ricordato il percorso concertativo nel settore,
che ha avuto il suo inizio con il Protocollo del 4 giugno 1997, negoziato in
parte presso il Ministero del Lavoro, che ha gettato le basi per il risanamento
ed il riequilibrio competitivo del settore, ottenuto gia nel 2003, ma sancito
definitivamente nel Protocollo 16 giugno 2004 sullo sviluppo sostenibile e
compatibile del sistema bancario, di cui vengono riportati nel testo i concet-
ti principali.

La seconda parte, invece, non é stata modificata rispetto al vecchio testo del
1999.



Area
contrattuale

Art. 1 « Ambito di applicazione del contratto

Tutta la materia dell’area contrattuale é stata completamente rinegozia-
ta nel CCNL 1999, quando si & presentata nel sistema bancario italiano
la possibilita che tutto il back office venga trasferito ad imprese non ap-
plicanti il CCNL del credito.

| primi 5 commi sono derivati dall’Accordo 11.7.99, mentre il 6° ripro-
pone sostanzialmente I'art. 3 del CCNL ASSICREDITO del 1994.
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Art. 2 « Attivita che richiedono specifiche
regolamentazioni

L'articolo in questione & stato negoziato nell’Accordo del 11.7.99 e de-

limita le eccezioni alle norme generali in materia di orari di lavoro e di in-

guadramento. L'elenco in questione non e stato aggiornato nel corso del

recente rinnovo.

Art. 3 « Attivita complementari e /o accessorie appaltabili
Non vi sono state modifiche al testo del CCNL del 1999. | contratti com-
plementari non sono stati ancora definiti fra le parti, anche perché pre-
vedono una riduzione di stipendio del 15% non piu giustificata dall’e-
quilibrio competitivo e dalla situazione economica delle aziende, ormai
risanata.

Bisogna anche far rilevare che ABI interpreta il termine “indicativamen-
te”, usato nel primo comma, come “esemplificativo” e, quindi, suscet-
tibile di allargamento, mentre le OO.SS. intendono che I'elenco é su-
scettibile di estensione solo con un accordo sindacale.

Nella prima fase delle trattative 2007, si & affrontato con ABI il proble-
ma dello spostamento di queste attivita all’estero, talvolta nell’ambito
del gruppo bancario. Peraltro, una limitazione di questa potesta im-
prenditoriale & difficile — se non impossibile — da affrontare nei gruppi
con sede all’estero, non soggetti a normativa contrattuale italiana. Il pro-
blema diventa, quindi, di concorrenzialita all'interno del sistema, spe-
cialmente nei casi di lavorazioni a basso valore aggiunto. Alla fine, si e
scelto di lasciare I'articolo come sta, perché non vi sono state finora ri-
cadute sui lavoratori che sono rimasti all'interno del sistema con una ri-
conversione professionale.

Nel terzo comma si chiarisce che, in ogni caso, le norme sui contratti
complementari sono applicabili solo al personale assunto dopo il 1° no-
vembre 1999.




1. Area contrattuale é

Art. 4 « Nozione di controllo

La norma riproduce il punto 3) del Capitolo | del CCNL ASSICREDITO del
1994.

Il 1° comma dell’art. 2359 c.c. descrive i presupposti in base ai quali una
societa € da considerarsi controllata, prevedendo tre fattispecie.
L'articolo contrattuale richiama solo i numeri 1) e 3), risultando cosi piu
restrittivo rispetto alla disciplina del Codice Civile. L'ipotesi di una norma
contrattuale in un certo senso peggiorativa rispetto ad una norma di leg-
ge, € ammissibile in questo caso, in quanto si tratta di una disposizione
che non afferisce al rapporto di lavoro (e come tale non fa parte del li-
bro quinto), ma tocca aspetti relativi agli assetti societari. Ed infatti, nel
corpo del contratto, I'articolo in esame rileva solo al fine dell’individua-
zione dei soggetti cui applicare il contratto e va, quindi, messo in corre-
lazione al 1° comma dell’art. 1, il quale stabilisce che il contratto collet-
tivo nazionale di lavoro si applica anche “ai dipendenti delle aziende con-
trollate” da aziende di credito e finanziarie, che svolgono attivita credi-
tizia o strumentale ai sensi del D.Igs 385/93 (legge bancaria).
Sennonché, proprio la copertura dell’area contrattuale garantita dall’art.
1 & tale da rendere di fatto marginale la lacuna della nozione di control-
lo di cui all’art. 4 come sopra descritta. Un’azienda che svolge attivita
creditizia e/o finanziaria deve, comunque, applicare il contratto del cre-
dito indipendentemente dalla situazione di assetto societario cui e sog-
getta, quindi anche nel caso in cui venga qualificata come controllata ai
sensi del punto 2) dell’art. 2359 c.c., non richiamato dal contratto.

Il 2° comma pud considerarsi superfluo, dal punto di vista giuridico, in
guanto non é che una specificazione del richiamato n. 3) dell’art. 2359,
anche considerando che il vincolo di committenza & un particolare tipo
di vincolo contrattuale. Viceversa, risulta interessante dal punto di vista
sindacale, poiché introduce il concetto di “carenza di autonomia eco-
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nomica”, che puo risultare importante ai fini della contrattazione del pre-
mio aziendale, e proprio per questo il testo viene ripreso dal 6° comma
dell’art. 41, che disciplina detto premio, relativamente alle aziende fa-
centi parte di un gruppo.

Le parti hanno confermato un impegno preso gia nel 1999 per fare una
valutazione congiunta della possibilita di apportare modifiche alla nor-
mativa in tema di controllo societario. La scadenza del termine e rimasta
quella del 31 dicembre 2005, inserita nel CCNL 8 febbraio 2005, anche
a seguito del cambiamento della legislazione in materia.



10

>

Sistema di .
relazioni sindacali

Premessa al capitolo Il

In questo contratto, le parti sociali hanno concordato che le trasformazio-
ni del sistema bancario italiano, ormai strutturato quasi per intero a livel-
lo di gruppo, necessitano di una rivisitazione delle procedure sindacali, an-
corate finora al doppio sistema livello nazionale-livello aziendale. Lo svi-
luppo differenziato dell’organizzazione interna (ad esempio, alcuni grup-
pi hanno banche operanti in base al territorio, altri per settori di attivita),
oltre alle dimensioni, hanno reso evidente che un modello unificato non &
piu possibile, soprattutto a causa dell’accentramento dei poteri decisiona-
li a livello sempre piu elevato.

E stata, quindi, aggiunta la dimensione sopranazionale — utile per quei
gruppi con la capogruppo residente all’estero — quella di gruppo e quella
territoriale, per il momento limitata solo agli incontri semestrali.

| livelli di contrattazione restano perd solo due, senza possibilita di so-
vrapposizione di materie trattate, come gia stabilito nel Protocollo del 23
luglio 1993.

Art. 5 « Assetti contrattuali Decorrenze e scadenze

Vengono confermati gli assetti contrattuali del settore, stabili nel Proto-

collo del 23 luglio 1993, che prevedono due livelli:

e il CCNL, che ha durata triennale sia per la parte economica sia per quel-
la normativa e che avra quindi scadenza, per quello attualmente vigen-



te, il 31 dicembre 2010;
¢ il secondo livello, generalmente quello aziendale, riguardante materie e
istituti diversi e non ripetitivi rispetto a quelli del CCNL che stabilisce mo-
dalita e tempistica di questo secondo livello. Invece, per alcune materie,
elencate nell’art. 20, le parti potranno negoziare dei Protocolli di intesa
o prevedere momenti di informativa a livello di gruppo.
La Dichiarazione delle parti, invece, attribuisce convenzionalmente al 1°
gennaio 2008 la data di decorrenza del CCNL, laddove venga indicata nel
testo solo “la data di stipulazione del CCNL".

Art. 6 ¢ Procedura di rinnovo

Le OO.SS. siimpegnano a presentare la piattaforma per il rinnovo del CCNL
sei mesi prima della scadenza del contratto. Tale disposizione é finalizzata
ad un concreto rispetto delle scadenze triennali.

Parte Generale
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Il periodo di moratoria, cioe il divieto per le OO.SS. di indire lo sciopero, €
rimasto di 3 mesi prima e per il mese successivo alla scadenza, oppure per
2 mesi dalla presentazione della piattaforma. Anche I’ABI si impegna, nel-
lo stesso periodo, a non assumere iniziative unilaterali.

Art. 7 « Indennita di vacanza contrattuale

Ove il CCNL non venga rinnovato, dopo 3 mesi dalla data di scadenza e,
comunque, dopo 3 mesi dalla data di presentazione della piattaforma, se
successiva alla scadenza, verra corrisposta la cosiddetta “indennita di va-
canza contrattuale” nelle misure indicate nellarticolo stesso.

Il testo e quello dell’art. 6 del CCNL ASSICREDITO 1994. 'ammontare del-
I'indennita di vacanza contrattuale (IVC) risulta assegnata dal 2° comma,
che adegua il criterio di calcolo al principio che la riforma della retribuzio-
ne doveva avvenire a costo zero, per cui vengono prese come base le vec-
chie mensilita del CCNL ASSICREDITO nel 1994 (15,5 anziché 13 nell’an-
no). Le percentuali di cui al 2° comma rappresentano, appunto, l'inciden-
za media di tali vecchie mensilita sulla voce “stipendio” (che ha raggrup-
pato anche la voce mensa, I'EDR, voci dell’ex CCNL per il personale diret-
tivo ecc.).

Rammentiamo che I'IVC ¢ sostanzialmente un anticipo di un futuro au-
mento, tant’é che il 4° comma, riprendendo le parole del Protocollo del lu-
glio 93 che I'ha introdotta, stabilisce che, dalla data di decorrenza del-
|'accordo di rinnovo del contratto nazionale, I'indennita cessa di essere ero-
gata e, nel caso vengano versati gli arretrati, la stessa dev’essere stornata.

Art. 8 « Osservatorio Nazionale

Ha origine da una previsione contrattuale contenuta nella norma transito-
ria in calce al vecchio art. 145 del CCNL ASSICREDITO del 1994. L'Osser-
vatorio & composto da due rappresentanti per ogni OO.SS. e da un pari
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numero complessivo per I'ABI, ed ha funzioni di studio, approfondimento
e valutazione su molteplici materie esplicitamente indicate nellarticolato
quali, ad esempio, modelli organizzativi, sistema delle relazioni sindacali,
situazione occupazionale, ecc. Nel recente rinnovo del CCNL é stata ag-
giunto anche I'esame dei piani industriali dei gruppi sovranazionali, che
porta al fenomeno della delocalizzazione, con conseguenti perdite di po-
sti di lavoro in Italia, e della normativa del lavoro europea.

L'Osservatorio ha sede in Roma presso I'ABI ed i suoi componenti reste-
ranno in carica per il periodo di vigenza del CCNL. La presidenza e la vice
presidenza dell’Osservatorio saranno assunte, con cadenza annuale ed al-
ternativamente, da rappresentanti dell’ABI e delle OO.SS.

L'Osservatorio potra avvalersi dell’opera di consulenti e di una banca dati
creata da ABI, che tenga conto dei dati degli incontri annuali tenuti dalle
varie banche o gruppi, e che comprenda anche i raffronti con altri paesi
europei.

Art. 9 « Conciliazione delle controversie individuali di
lavoro e arbitrato

Nelle due parti dell’art. 9 si introducono procedure per la risoluzione del-

le controversie individuali di lavoro: la conciliazione e I'arbitrato. Ambe-

due, secondo i dettami degli artt. 410 e s.s. del CPC, hanno natura endo-

gena al contratto, e rappresentano il tentativo di offrire alle parti un piu

veloce e snello strumento per la risoluzione delle controversie di lavoro.

Conciliazione

In via preliminare, e da rilevare che i contratti precedenti, sia ASSICREDI-
TO 1994 (art. 152) che ACRI 1995 (art.157), gia contenevano una previ-
sione di conciliazione — con I'unica differenza che in ASSICREDITO erano
escluse le controversie riguardanti motivi di risoluzione del rapporto —pro-
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cedure istituite in un sistema in cui il tentativo di conciliazione era facolta-
tivo. Com’é noto, il D.Igs 31.3.1998, n. 80, ha reso obbligatorio promuo-
vere il tentativo di conciliazione, lasciando alla parte interessata I'alterna-
tiva fra la procedura di fronte alla Direzione Provinciale del Lavoro e quel-
la in sede sindacale, laddove prevista da accordi collettivi.

Nella redazione del testo coordinato del CCNL 2005, si é ritenuto di poter
cessare — per quanto riguarda la conciliazione — la fase sperimentale, pur
mantenendone la natura facoltativa rispetto alla possibilita di ricorrere al-
la Magistratura ordinaria.

In caso di controversie di lavoro, le parti interessate — anziché adire la com-
missione amministrativa di conciliazione presso la DPL (tentativo obbliga-
torio di conciliazione previsto dalla legge) —possono esprimere tale tenta-
tivo in sede sindacale secondo alcune particolari norme di procedura, la
quale prevede come primo atto la commissione paritetica di conciliazione
composta da:

e un rappresentante dell’ABI per le imprese;

e un rappresentante delle OO.SS. stipulanti per i lavoratori.

La parte interessata alla conciliazione deve fare richiesta alla commissione
anche tramite una O.S. o, se trattasi di impresa, anche tramite I'’ABI. Co-
pia della richiesta & inviata alla parte convenuta.

Il comma 8 dell’accordo prevede gli elementi da inserire nella domanda: la
commissione, in seguito a cio, comunica a tutte le parti interessate data e
luogo per la comparizione delle parti.

Il tentativo di conciliazione deve essere esperito entro 60 gg. dalla data di
presentazione della richiesta; decorso tale termine, il tentativo si conside-
ra comunque espletato ai fini dell’eventuale ricorso all’organismo giudi-
ziale (art. 412 CPQ).

Qualora lo stesso abbia avuto esito positivo, anche limitatamente ad una
parte della controversia, si forma un verbale, sottoscritto dalle parti non-
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ché dalla commissione, avente valore di conciliazione della lite in sede sin-
dacale, ai sensi dell’art. 2113 e 410 e s.s. CPC.

Tale processo verbale viene depositato, a cura di una delle parti, presso la
DPL al fine del successivo inoltro al tribunale competente per territorio.
Per quanto owvio, se la conciliazione non riesce, vale quanto disposto dal-
I'art. 412 CPC.

Un limite oggettivo al ricorso di questo istituto & rappresentato dal fatto
che una controversia viene inevitabilmente sottoposta a “tentativi” irrituali
di conciliazione, direttamente fra le parti o per il tramite del sindacato, per
Cui, se non viene raggiunto un punto di mediazione, difficilmente la lite
si riesce a comporre solo perché ci si sposta in una sede formale. E, pero,
anche vero che la competenza che pud essere offerta da specialisti & sicu-
ramente maggiore e rappresenta quel valore aggiunto che da significato
all'istituto.

Arbitrato

L'istituto dell’arbitrato, introdotto nel CCNL 1999, e rimasto invariato an-
che nel recente rinnovo. In considerazione della mancanza di un costante
monitoraggio delle parti, e stato deciso di mantenere anche per il periodo
di vigenza di questo contratto la natura sperimentale delle norma. E ces-
sata pero gia nel 2005, la limitazione della procedura arbitrale alle sole re-
gioni del Lazio e della Lombardia, limitatamente alle controversie insorte
in tali ambiti, una delle cause di scarsa diffusione di questo istituto.

In via sperimentale, ai sensi dell’art. 412 ter e quater CPC, & istituito un col-
legio arbitrale irrituale che potra pronunciarsi sulle controversie individuali
di lavoro. Il collegio, di norma, ha sede in Roma o Milano: e composto da
3 membri, due designati rispettivamente dall’ABI e da una O.S. stipulante
il CCNL, il terzo nominato di comune accordo; ove tale accordo non venga
raggiunto, esso viene nominato dal presidente del Tribunale di Roma.
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Il collegio dura in carica per il periodo di vigenza del CCNL, e ognuno dei rap-
presentanti delle singole organizzazioni puo essere sostituito di volta in volta.
I membri del collegio sono tenuti a dichiarare, per iscritto, eventuali casi di
incompatibilita ex art. 51 CPC. Le funzioni di segreteria sono svolte dall’ABI.

Esperito il tentativo di conciliazione con esito negativo, le parti possono
concordare, in alternativa al ricorso giudiziale, di deferire la controversia al
collegio arbitrale, dandone comunicazione entro 15 gg. alla segreteria del
collegio stesso con raccomandata A/R.

Il collegio deve riunirsi entro 30 gg. dall’istanza e provvede all’esperimen-
to del procedimento secondo il principio del contraddittorio ed espleta,
dopo aver sentito le parti, I'attivita istruttoria ritenuta pit opportuna an-
che con l'intervento di esperti delle parti. Il collegio emette il proprio lodo
entro 60 gg. dalla data della prima riunione, salva la facolta del presiden-
te di disporre una proroga di ulteriori 30 gg.

Il collegio, qualora ritenga che la definizione della controversia dipenda
dalla risoluzione, in via preliminare, di questioni concernenti I'efficacia, la
validita e/o I'interpretazione di un articolo e/o clausola di contratto e/o ac-
cordo collettivo, sospende il procedimento e se le parti entro 10 gg. non
dichiarano esplicitamente di accettare la decisione in via definitiva, il pro-
cedimento si estingue.

Il lodo arbitrale puo essere impugnato dinanzi al competente tribunale se-
condo quanto disposto dall’art. 412 CPC.

Art. 10 « Incontro annuale

L'articolo e stato rivisto in questo contratto con I'intento di realizzare una
svolta nelle relazioni sindacali in azienda, per permettere dei momenti di
valutazione congiunta sullo situazione economica della banca, e per dar
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corso ad alcuni enunciati di cui al Protocollo 16 giugno 2004.

La ristrutturazione metodologica dell’articolo prevede quattro punti: Pro-

spettive strategiche, Profilo strutturale, Qualita delle risorse umane e In-

terventi specifici, punto che prevede anche un’informativa sui sistemi di

antiriciclaggio, sulle rapine e sulle relative ricadute per il personale.

Innanzitutto, nel primo comma, quello delle Prospettive strategiche, é sta-

to inserito che l'informativa sugli argomenti dell'incontro dev'essere og-

getto di valutazione fra le parti, con I'intento di avviare un confronto e non

una semplice informativa su alcuni numeri aziendali o consegna di docu-

menti, come avveniva in passato. Nel secondo e terzo comma, |'informa-

tiva verte sui processi di riconversione e/o di riorganizzazione e di riposi-

zionamento strategico e sulle modalita applicative degli accordi sottoscritti

in azienda, in particolare per le ricadute sul personale.

Infine, nel quarto comma, é stata inserita nel recente rinnovo la verifica

delle ricadute derivanti dall’applicazione degli accordi aziendali o di grup-

po previsti per le ristrutturazioni aziendali o di gruppo, e per i distacchi.

La seconda parte, sul profilo strutturale dell’azienda & rimasta invariata dal

1999 e comprende:

e numero dei lavoratori in servizio;

e andamento dell’'occupazione e destinazione dei nuovi assunti;

e trasferimenti effettuati ad unita produttive situate in comune diverso;

e andamento qualitativo e quantitativo delle diverse tipologie di contratto
di lavoro disciplinate dal presente CCNL, compresi gli stage;

e andamento occupazionale, destinazione numerica a livello di unita pro-
duttiva e fasce orarie dei lavoratori a tempo parziale;

e previsione di massima sull’andamento occupazionale complessivo;

e distribuzione territoriale degli sportelli, con indicazioni previsionali sul-
I'apertura di ciascun sportello e sul numero dei relativi addetti.

| contenuti della parte relativa alla Qualita delle risorse umane sono stati
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ampliati anche all’'esame ed all'illustrazione dei principali indicatori di bi-

lancio, compresi il costo del personale, e sull’andamento revisionale della

banca; i piani industriali e gli altri processi di riconversione o revisione do-

vranno essere illustrati alle O0.SS. anche se non comportano ricadute oc-

cupazionali e, quindi, senza attuare una delle procedure previste negli artt.

15-19. Infine, vi devono essere tutti gli aggiornamenti su quanto compiu-

to nell’anno riguardo alle procedure illustrate o contrattate negli anni pre-

cedenti.

La parte degli interventi specifici prevede:

e interventi effettuati o previsti per I'abbattimento delle barriere architet-
toniche;

e provvedimenti adottati in tema di sicurezza ed eventuali provvedimenti
adottati in favore dei lavoratori colpiti da eventi criminosi;

e nell’'ultimo rinnovo del 2007 é stata inserita I'informativa sulle rapine in
forma aggregata e disaggregata per singola provincia;

e misure tecniche e/o organizzative in tema di antiriciclaggio;

e posizione di lavoro che possono essere assegnate a soggetti disabili;

e introduzione di eventuali sussidi informatici o tecnici utili a ridurre le bar-
riere alla comunicazione per i soggetti disabili;

® azioni positive contro molestie sessuali, azioni vessatorie fisiche e/o psi-
cologiche.

Nella nota a verbale in calce ¢ stata inserito I'obbligo di informativa, di

complesso e a consuntivo, sulle determinazioni dell'azienda in ordine al-

I'apposita erogazione ai quadri direttivi di cui allart. 78. che ha sostituito

— per i quadri di 1° e 2° livello — I’'erogazione speciale per il superamento

in maniera significativa delle dieci ore medie mensili. L'azienda, quindi, do-

vra estendere tale informativa anche ai QD3 e QD4, per i quali non era ob-

bligata in precedenza.

Tutta l'informativa potra costituire una base dati per |'attivita dell’Osser-
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vatorio nazionale paritetico, di cui al Protocollo 16 giugno 2004, sullo svi-
luppo sostenibile e compatibile del sistema bancario, ed anche per I'Os-
servatorio nazionale di cui all’art. 8. | dati statistici devono essere forniti
preferibilmente in formato elettronico per poter procedere ad una riela-
borazione dei dati.

Evidenziamo ancora, sempre con riferimento alla normativa precedente al
1999, che non vi & piu alcun riferimento al “luogo” dove tenere I'incon-
tro (Direzione Generale, Centrale o in occasione di uno degli incontri se-
mestrali), alle modalita di attivazione e ai riferimenti temporali.

Nel secondo comma é stata confermata la norma che prevede la conces-
sioni di permessi retribuiti per i partecipanti all’incontro in numero non su-
periore a tre per ogni O.S.

Peraltro, in alcune aziende vi & una prassi di far partecipare un numero su-
periore di dirigenti sindacali, ma senza attribuzione di permessi ad hoc e,
quindi, con copertura cedolare o con permessi previsti dalla Legge 300/70.
E prevista la possibilita di una verifica semestrale in ordine ai temi che for-
mano oggetto dell'incontro annuale. Nelle imprese con piu di 1500 di-
pendenti, all'incontro annuale, possono essere accorpate le procedure re-
lative all'incontro semestrale (appalti, orari di lavoro, formazione, valuta-
zione professionale del personale).

Art. 11 « Incontri semestrali

Ad iniziativa delle OO0.SS., le imprese danno luogo, ogni sei mesi, ad in-
contri nei quali i rappresentanti delle OO.SS. prospettano problematiche
relative alle sequenti materie:

e carichi e ritmi di lavoro;

e organici;

e condizioni igienico ambientali;

e tutela fisica dei lavoratori.
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Nel settimo comma & stata inserita, nel rinnovo 2007, I'informativa in me-
rito agli eventi criminosi e la procedura di verifica, a livello territoriale, del-
I'applicazione di accordi aziendali o di gruppo.

Tale incontro é finalizzato all’adozione di provvedimenti idonei rispetto a
qguanto prospettato. Le dichiarazioni conclusive dell’azienda e le osserva-
zione delle 00.SS. formano oggetto di apposito verbale. Detti incontri han-
no luogo presso la direzione centrale per le imprese che hanno dipenden-
ze in non piu di 12 province. Per tutte le altre, presso le direzioni locali se-
condo i modelli organizzativi adottati dall’azienda.

I 4° comma, che e in pratica I'unione dei commi 4 e 5 dell’art. 151 del
CCNL 1994, riporta la disposizione che stabiliva che I'incontro, anche se
richiesto da una singola Organizzazione Sindacale, produce effetto co-
munque nei confronti di tutte. Quindi, se una singola O.S. lo richiede, I'a-
zienda deve convocarle tutte, eventualmente su tavoli differenti, se nella
banca non é stato applicato I'accordo di unita sindacale stipulato a livello
nazionale.

Nell’ultimo rinnovo e stato aumentato il numero di dirigenti sindacali abi-
litati a partecipare all'incontro: possono essere 3 0 4 per sigla a secondo
che lo stesso si riferisca ad un numero di lavoratori inferiori o superiori a
300.

Nell’'ottavo comma e stata inserita la norma, gia contenuta nell’accordo
sui diritti sindacali del 13 dicembre 2003, che da facolta alle aziende di
convocare per I'incontro semestrale un coordinamento sindacale di area o
comparto territoriale — qualora costituito — invece di tutte le RSA presenti
nell’area.

Art. 12 « Commissione nazionale per le Pari Opportunita
Un miglioramento delle relazioni sindacali a tutti i livelli, con un amplia-
mento del confronto a livello aziendale, in un quadro complessivo di Re-
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sponsabilita Sociale d'Impresa, ha segnato risultati significativi sul tema
delle Pari Opportunita.

E stata, infatti, ottenuta in questo CCNL la possibilita di conoscere an-
nualmente i dati aziendali riguardanti il personale suddivisi per genere,
che consentira di avere un quadro generale piu preciso, attraverso il qua-
le avviare percorsi per il superamento effettivo delle discriminazioni, pro-
fessionali ed economiche, tuttora fortemente esistenti nel nostro settore.
In piena coerenza con le richieste, si & ottenuta la costituzione della Com-
missione Mista Nazionale sulle Pari Opportunita. Rilevante novita ¢ la tra-
sformazione delle Commissioni Aziendali da “paritetiche” a “miste”, (" pa-
ritetiche”, con identico numero dei componenti aziendali e sindacali e “mi-
ste”, con numero di rappresentanti differente tra azienda e sindacato). che
rendera pil agevole la costituzione delle stesse e I'avvio dei lavori.

Il lavoro comune e intrecciato della Commissione nazionale e di quelle
aziendali potra far crescere in tutto il settore la cultura delle Pari Oppor-
tunita, per contribuire alla valorizzazione delle risorse femminili, anche
con politiche di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, e con percorsi
formativi rivolti alle lavoratrici.

Le Commissioni si riuniscono con cadenza di norma semestrale con il com-
pito di esaminare:

e iniziative di valorizzazione delle risorse femminili;

e politiche di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro anche attraverso
I'utilizzo di finanziamenti

previsti dalla legge;

e piani formativi rivolti alle lavoratrici anche attraverso finanziamenti pre-
visti dalle leggi e dai fondi interprofessionali.

Si & ottenuta la costituzione della Commissione Mista Nazionale sulle Pa-
ri Opportunita, con la rilevante aggiunta della trasformazione delle Com-
missioni Aziendali da “paritetiche” a “miste”. Questo fatto rendera piu
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agevole la costituzione delle stesse e I'avvio dei lavori.

Tale commissione, di nuova istituzione nell’Accordo di rinnovo dell’8 di-

cembre 2007, ha i sequenti compiti:

e stimolare la cultura delle pari opportunita;

e fornire alle commissioni miste ed aziendali indicazioni ed eventuali con-
sulenze;

e viluppare momenti di raccordo ed azioni di monitoraggio sui dati rac-
colti a livello aziendale.

Art. 13 « Pari opportunita

| primi due commi derivano dall’Accordo 11.7.1999; gli ultimi tre aggior-
nano i contenuti dell’art. 146 del contratto ASSICREDITO del 1994.

Le commissioni aziendali, per I'analisi e la valutazione congiunta delle
materie proprie delle pari opportunita, sono diventate miste, prevedendo
la pariteticita con I'azienda nell’accordo di rinnovo. Le loro elaborazioni
potranno essere utilizzate dalla Commissione Nazionale Mista sulle P.O.

Il comma 6 e stato aggiunto nell’Accordo di rinnovo 2007 per rilanciare
I'istituto delle pari opportunita, prevedendo che la commissione si riuni-
sca, con cadenza di norma semestrale, avendo il compito di organizzare:
e iniziative di valorizzazione delle risorse femminili;

¢ problematiche di conciliazione dei tempi di vita e di lavoro;

e piani formativi rivolti alle lavoratrici.

Per tali iniziative, sono previste possibilita di accesso a forme di finanzia-
mento dallo Stato e/o dalle normative europee.

Ciascun organo di coordinamento puo sostituire, per i compiti specifici,
due dei suoi membri. Tali sostituti possono usufruire dei permessi retri-
buiti, nei limiti di 25 ore, per ogni anno di calendario
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Art. 14 « Organismo paritetico sulla formazione
L'articolo in questione deriva dall’Accordo 11.7.99 e prevede che le parti
aziendali possano istituire un organismo paritetico che possa interagire con
Enbicredito per I'accesso ai fondi nazionali e/o comunitari.

Art. 15 « Ristrutturazioni e /o riorganizzazioni
Trasferimenti di azienda
Gli articoli dal 15 al 20, che trattano delle relazioni sindacali in caso di ri-
strutturazione aziendale o di gruppo sono stati inseriti nel CCNL del 1999,
a seguito delle trasformazioni in atto nel sistema bancario italiano, e sono
stati rivisti in occasione del rinnovo dell’8 dicembre 2007 per adeguare le
relazioni sindacali alla realta ormai consolidata del gruppo bancario, e a ri-
vederne le procedure.
II'1° comma ribadisce il principio, gia sancito dall’art. 147 del CCNL ASSI-
CREDITO 1994, del coinvolgimento sindacale. L'azienda, in caso di ristrut-
turazione e/o riorganizzazione, é tenuta — dopo aver assunto la propria de-
cisione — a darne una tempestiva informativa agli organismi aziendali. L'in-
formativa scritta deve contenere i motivi della programmata ristruttura-
zione e/o riorganizzazione, le conseguenze giuridiche, economiche e so-
ciali per i lavoratori, e le eventuali misure previste.
Rilevante puo apparire I'eliminazione, fra gli eventi che attivavano la pro-
cedura di contratto previsti dalla citata precedente norma, delle ipotesi di
fusione, concentrazione e scorporo. In effetti, si sono considerati questi ca-
si come le specificazioni dell’'unica matrice “trasferimento d'azienda”, e
come tali previsti e disciplinati dal 6° comma, esaminati piu oltre.
Il 2° comma rappresenta |'estensione, ai casi previsti dal comma che pre-
cede (ristrutturazioni e riorganizzazioni), di quanto la legge — art. 47, 1°
comma, Legge 29 dicembre 1990, n. 428 — prevede per i trasferimenti d'a-
zienda, equiparandone di fatto il contenuto dell’informativa. | successivi
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commi 3, 4 e 5 ripresentano essenzialmente la procedura gia prevista dal-
la normativa ASSICREDITO del 1994, laddove dalle ipotesi di ristruttura-
zioni e riorganizzazioni discendano ricadute sulle condizioni di lavoro.

Le ricadute sulle condizioni di lavoro del personale formano oggetto di ap-
posita contrattazione, prima della fase operativa, fra I'azienda e gli orga-
nismi sindacali aziendali. La prima fase di tale confronto si effettua subito
dopo I'informativa e si esaurisce nei 15 giorni successivi alla data della stes-
sa. Qualora non si giunga ad un accordo, si da luogo ad ulteriori incontri
che debbono esaurirsi entro ulteriori 30 giorni. In tale fase, gli organismi
aziendali possono farsi assistere da esponenti delle strutture territoriali e/0
nazionali, e |'azienda dall’ABI.

Nell’Accordo del 12.2.2005 é stato, peraltro, chiarito che eventuali modi-
fiche nella struttura organizzativa o societaria che non comportano rica-
dute sul personale devono comungque essere segnalate alle OO.SS. nel cor-
so dell'incontro annuale.

Il sesto comma richiama I'ipotesi di trasferimento d'azienda, non contem-
plata nel CCNL prima del 1999, richiamando a sua volta i casi di fusione,
concentrazione e scorporo. L'impegno di definire una procedura in mate-
ria di trasferimenti d'azienda era stato esplicitamente inserito nell’Accor-
do 11.7.1999. Il contenuto si limita ad un rinvio alla legge, integrato pe-
ro da una precisazione di miglior favore: I'applicabilita a prescindere dal
numero dei dipendenti delle aziende coinvolte, superando pertanto il pre-
supposto minimo dei 15 dipendenti. Ricordiamo, poi, che la procedura di
legge si attiva con una richiesta delle organizzazioni sindacali da inoltrare
entro sette giorni dal ricevimento della comunicazione dell’azienda, che
deve essere preventiva al momento nel quale formalizza la decisione (con
tutti i problemi interpretativi che questo comporta), e che si esaurisce co-
munque trascorsi 15 giorni dal suo inizio (erano 10 nel 1999, poi aumen-
tati perché — nella pratica — si & rilevata una sostanziale inadeguatezza dei
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tempi). Per gli stessi motivi, anche la procedura di ricorso, alla presenza
delle parti nazionali, é stata portata da 25 a 30 giorni.

Nel 7° comma é previsto il caso di cessione del pacchetto azionario di con-
trollo. Il dato di fondo che emerge dall'impostazione della norma & il pre-
supposto che trasferimento d’azienda e cessione del pacchetto azionario
di controllo sono da considerare due distinte fattispecie, operando poi di
fatto una equiparazione, al fine della procedura sindacale, di quest’ultima
ipotesi con quelle previste dal 1° comma. L'informativa sara, dunque, suc-
cessiva alla fase decisionale, ma immediata, contestuale alla divulgazione
alla stampa e agli operatori del settore da parte aziendale — qui fra I'altro
entrano in gioco anche delicate questioni di insider trading — cosi come la
fase di confronto e solo eventuale, da definire nei tempi di attivazione fra
le parti, in quanto condizionata alla sussistenza di ricadute sul personale.
Nel CCNL 2005, é stato opportunamente inserito il coinvolgimento in que-
sta procedura delle OO.SS. dell’azienda ceduta, nel caso una singola azien-
da di un gruppo bancario, magari non presente nell’apposita rappresen-
tanza, venga ceduta ad altro gruppo.

Art. 16 « Distacco del personale

La normativa del distacco é stata completamente rivista nel CCNL 2005:
la vecchia formulazione, derivante dal contratto ACRI, che mutuava un isti-
tuto degli enti pubblici per applicarlo soprattutto ai dipendenti della ban-
ca che andavano a lavorare nelle Fondazioni, é stata adeguata alla nuova
situazione, che prevede il distacco di lavoratori da un’azienda ad un‘altra
del gruppo.

In proposito, occorre anzitutto rammentare come in materia sia interve-
nuto il legislatore, introducendo nell’ordinamento " privatistico” la defini-
zione dell’istituto del distacco, mutuandola sostanzialmente dagli orienta-
menti giurisprudenziali in materia (art. 30 del D.Igs n. 276 del 10 settem-
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bre 2003.
In particolare, la previsione di legge ha ribadito i presupposti che rendono
legittimo il distacco:
¢ |'interesse del datore di lavoro distaccante a porre uno o pil lavoratori a
disposizione di un altro soggetto, per I'esecuzione di una determinata
attivita lavorativa;
¢ la temporaneita del distacco;
e |a persistenza, in capo al datore di lavoro distaccante, della responsabi-
lita del trattamento economico e normativo a favore del lavoratore.
L'azienda, qualora lo richiedano specifiche ragioni (ad esempio economi-
che, di gruppo, di partecipazione azionaria), pud distaccare propri dipen-
denti ad altra societa. Il rapporto di tali lavoratori continua ad essere di-
sciplinato dalla normativa nazionale ed aziendale in essere presso I'impre-
sa distaccante. Le aziende che dispongono il distacco di propri dipenden-
ti debbono darne comunicazione scritta agli interessati con l'indicazione
delle motivazioni e della durata dello stesso.
La durata potra essere espressa sia con una data prefissata che per rela-
tionem, con riguardo alle motivazioni sottese al distacco stesso (cioe, fi-
no a quando le mansioni che hanno motivato il distacco non sono termi-
nate, come ad esempio un passaggio di consegne nel caso di cessione di
ramo d'azienda). In ogni caso, il termine inizialmente fissato pud essere
successivamente prorogato, qualora permanga l'interesse del distaccante
alla prosecuzione del distacco.
Al lavoratore sara garantita la complessiva continuita del proprio sviluppo
professionale e riconosciuto il premio aziendale dell'impresa distaccante,
nonché I'eventuale premio incentivante dell'impresa distaccataria.
Nel comma 4, viene sviluppata una procedura che, perd, si attiva solo se
il distacco riguarda gruppi di lavoratori. L'azienda fornisce una preventiva
informazione agli organismi aziendali, affinché possano essere fatte os-
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servazioni, entro 3 giorni, sulle motivazioni, trattamenti e durata del dis-
tacco, al fine diricercare soluzioni condivise da raggiungersi comunque en-
tro 10 giorni dalla ricezione dell'informativa.

Tale procedura viene attivata in caso di distacco non derivante da ristrut-
turazione o fusione aziendale: in caso contrario, I'azienda deve obbliga-
toriamente attivare I'art. 15, 16, 19 oppure il 20, ed € in quest'altro tipo
di procedura che dovranno essere eventualmente negoziate le modalita
dei distacchi.

Infine, il quinto comma specifica che — come per tutte le procedure tese a
cercare soluzioni condivise — se entro dieci giorni non viene trovato un ac-
cordo, I'azienda pud rendere operative le sue decisioni.

Art. 17 « Appalti

L'articolo recepisce il precedente art. 148 del CCNL ASSICREDITO del 1994.
Qualora si stipulino contratti di appalto di opere e/o servizi nell’ambito del-
le attivita appaltabili, I'azienda dovra farsi rilasciare dichiarazione d’impe-
gno da parte dell'impresa appaltatrice sul rispetto delle norme contrattuali,
previdenziali ed antinfortunistiche del settore di appartenenza. Nel CCNL
2007, é stato inserito I'obbligo per I'azienda di comunicare agli organismi
sindacali aziendali, ma anche alle RSA locali interessate, la stipulazione di
nuovi appalti o il rinnovo degli appalti in essere, al fine di provvedere ad
un controllo sindacale decentrato sul territorio e quindi piu efficace.
Sempre del 2007 ¢ la norma che stabilisce che, qualora tali appalti riguar-
dino attivita accessorie e/o complementari affidate ad imprese al di fuori
dell’area contrattuale del credito o ad imprese facenti parte del gruppo
bancario avente sede all'estero, I'azienda ne da comunicazione agli orga-
nismi sindacali. Gli stessi possono richiedere di valutare e contrattare — ove
necessario — le eventuali ricadute sul personale (livelli occupazioni, mobi-
lita, qualifiche, interventi per la riqualificazione, cambiamenti di mansio-
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ni). Tale procedura aziendale ha la durata di 10 giorni, al termine dei quali I'a-
zienda puo rendere operativa la propria decisione anche in assenza di even-
tuali intese. Entro 3 giorni dall'informativa, le O0.SS. nazionali possono ri-
chiedere all’ABI un esame della questione in sede nazionale. Tale intervento
non pregiudica il termine di 10 giorni relativi alla procedura aziendale.

Art. 18 « Occupazione

Prima di ricorrere all’applicazione delle norme di cui alla Legge 23/7/91 n.
23 (licenziamenti collettivi), le aziende — qualora vi siano tensioni occupa-
zionali, anche in conseguenza di processi di riorganizzazione e/o ristruttu-
razione — forniscono agli organismi aziendali una specifica comunicazione
concernente motivazione ed obiettivi delle misure che intendono adotta-
re. Nel 2007, & stato aggiunto anche il riferimento al contenuto del Pro-
tocollo 16 giugno 2004, che privilegia la riconversione professionale ri-
spetto all’espulsione dal mondo del lavoro tramite il ricorso al Fondo di So-
stegno al reddito come prepensionamento, ma che soprattutto fa riferi-
mento ad un sistema bancario risanato, e non gia in crisi com‘era nella ste-
sura iniziale del 1999.

Su richiesta degli organismi aziendali, si da corso, entro 10 giorni dall’in-
formativa, ad incontri fra le parti finalizzati a non disperdere il patrimonio
umano e professionale.

La procedura di cui al secondo comma, confrontata con il precedente art.
150 del CCNL ASSICREDITO del 1994, arricchisce la casistica degli stru-
menti adottabili, per non disperdere il patrimonio umano e professionale,
con l'intervento sull’eventuale quota aziendale del premio di rendimento
eccedente lo standard di settore, il job-sharing, i distacchi di cui all’art. 15
e, per quanto scontato, il ricorso al “Fondo di solidarieta per il sostegno
del reddito, dell’occupazione e della riqualificazione professionale del per-
sonale del credito”, con riferimento all’ipotesi di adesione volontaria e a
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quella relativa all'attivazione ordinaria. Nel CCNL 12.2.2005 é stato chia-
rito che devono essere vagliate in precedenza tutte le altre soluzioni, per
evitare la dispersione del patrimonio professionale, mentre il ricorso al Fon-
do di sostegno al reddito viene esaminato come ultimo strumento utile.
Ai fini della ricerca di soluzioni alternative al licenziamento collettivo, oc-
corre rammentare che la possibilita di assegnare lavoratori a mansioni di-
verse da quelle precedentemente espletate, anche in deroga all’art. 2103
c.c., e possibile unicamente nell’ambito della procedura ex Legge 223/1991.
Tale procedura si esaurisce nei 20 giorni successivi al primo incontro. Qua-
lora I'azienda faccia parte di un gruppo bancario e la precedente proce-
dura non abbia avuto esito positivo, al livello aziendale si da corso, su ri-
chiesta di una delle parti, ad incontri presso la capogruppo per la ricerca
di eventuali accordi. Tale procedura in tutte le sue diverse fasi — aziendali
e/o di gruppo — non puo avere una durata superiore ai 50 giorni. Sono fat-
te salve eventuali intese, per il prolungamento di tale termine, che si rea-
lizzassero fra le parti. In caso di esito negativo, I'azienda da corso alle pre-
visioni di legge. Durante tutte le fasi del confronto, le parti si asterranno
da azioni dirette o indirette di qualsivoglia natura.

Art. 19 « Confronto a livello di gruppo

L'articolo in questione ha normato gli impegni reciproci presi in sede di Ac-
cordo Quadro 28 febbraio 1998, quando si é rilevata I’esigenza di risolve-
re alcune problematiche, soprattutto occupazionali, a livello di gruppo ban-
cario, anziché in azienda. E stata esclusa a priori dall’ABI la possibilita di
avere tre livelli di contrattazione (nazionale, di gruppo, e aziendale) e, per-
tanto, nel delicato equilibrio fra contrattazione di gruppo, derivante dalla
necessita di esaminare certe materie direttamente con una controparte do-
tata di controllo societario, e quella aziendale, che & necessaria per aspet-
ti legislativi (la Legge 300/70 si basa su rappresentanze aziendali), si & do-
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vuta determinare la sfera di competenze a seconda delle necessita.

Nel caso di riorganizzazioni e/o ristrutturazioni (comprese le fusioni) che
coinvolgono due o piu aziende del gruppo, si applica la procedura di cui
all'art. 15 o all'art. 19, a seconda dell’esistenza o meno di tensioni occu-
pazionali in un unico grado direttamente a livello della capogruppo, da
esaurirsi nel termine di 50 gg., salvo diverse intese fra le parti.

Tale procedura ha come attori la capogruppo, per evitare di dover nego-
ziare con una controparte aziendale di fatto priva di poteri, ed una dele-
gazione sindacale ad hoc, definita nel numero ed integrata dalle segrete-
rie nazionali ai sensi dell’art. 21 dell’Accordo 13/12/2003.

La negoziazione puo avere ad oggetto le ricadute sulle condizioni del per-
sonale, quali i trasferimenti, i distacchi, i livelli occupazionali, gli interven-
ti formativi e di riqualificazione. E previsto un momento di verifica, secon-
do modalita definite con la capogruppo, sulle intese raggiunte e per quan-
to di competenza a livello aziendale.

Nel terzo comma é stata inserita la definizione di rappresentanza di grup-
po, realizzata con I'Accordo sui diritti e le liberta sindacali del 13 dicembre
2003, che riportiamo:

Art. 25 « Accordo 13.12.2003

[Delegazioni sindacali a livello di gruppo bancario (delegazione ad

hoc) - Composizione]

1. Ai sensi dell’art. 19 del CCNL 8 dicembre 2007, la delegazione
sindacale ad hoc € costituita da dirigenti sindacali dipendenti da
imprese facenti parte del gruppo bancario nel numero di almeno
1 dirigente per ciascuna organizzazione sindacale firmataria del
contratto stesso e per ciascuna impresa del gruppo coinvolta nella
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procedura, purché presso la stessa sia presente almeno una
rappresentanza sindacale aziendale dell’organizzazione
interessata. Il numero dei componenti la delegazione ad hoc non
potra comunque essere superiore a 7 per ciascuna organizzazione
sindacale.

2. A tal fine, i nominativi dei lavoratori designati devono essere
preventivamente notificati, a cura delle organizzazioni sindacali
di appartenenza, all’impresa capogruppo ed alle rispettive
imprese interessate.

3. Al dirigenti sindacali che fanno parte della delegazione di gruppo,
ma, che non usufruiscono dei distacchi di cui all’art. 19, vengono
concessi appositi permessi retribuiti per il tempo necessario alla
partecipazione alle riunioni indette dall’impresa capogruppo.

4. Si conferma che la delegazione ad hoc é integrata da un
segretario nazionale per ciascuna delle organizzazioni sindacali
stipulanti coinvolte.

Nell'ultimo comma é stata inserito I'obbligo di informativa alla rappresen-
tanza di gruppo su tutti i piani industriali, anche se non comportanti rica-
dute sul personale. La rappresentanza viene integrata da 3 componenti
per ciascuna impresa interessata, ed il tutto va moltiplicato per le OO.SS.
costituite; quindi, nel caso di piani industriali di gruppo — la quasi totalita,
ormai — le delegazioni sindacali riempiono senza difficolta una sala cine-
matografica.

Un’‘informativa periodica sull’andamento dei piani industriali, in genere
pluriennali, va inoltre fornita in azienda nel corso dell'incontro annuale
(comma A dell’art. 1), e per quanto riguarda |'area territoriale, negli incon-
tri semestrali ex art. 12.
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Art. 20 « Relazioni sindacali di gruppo

Questo articolo, introdotto nel CCNL 2007, regola il concetto delle rela-
zioni sindacali di gruppo in aderenza al mutato scenario organizzativo del
settore, e ne dispone gli ambiti. La necessita di avere interlocutori dotati
di potere reale ha costretto le 00.SS. a rivedere — non senza difficolta, da-
to che titolari dei diritti negoziali sono gli organi di coordinamento delle
singole aziende —le procedure sindacali in alcune materie strettamente col-
legate all’organizzazione del gruppo bancario.

Attori sono la capogruppo e la delegazione di gruppo prevista dall’art. 21
dell’Accordo 13/12/2003. Essi possono definire, con il consenso successi-
vo degli organismi aziendali di cui all'art. 22, specifici protocolli d’intesa
per normare le relazioni sindacali di gruppo e/o materie o parti di esse de-
mandate al secondo livello di contrattazione, ovvero svolgere a livello di
gruppo le procedure demandate alla sede aziendale dall’art. 46 (Sistema
incentivante), 66 (Formazione), 70 (Sviluppo del personale e valutazione
dello stesso), 80 (Formazione dei quadri) e 84 (Inquadramenti del perso-
nale delle aree professionali).

A livello di gruppo, possono essere esaminati anche i problemi inerenti al-
la mobilita territoriale infragruppo, al di fuori dei casi di cui allart. 18 e 19
del presente CCNL. Inoltre, possono essere definiti dalle parti condizioni e
criteri per I'erogazione del premio aziendale, nonché i relativi parametri,
cosi come previsto dall’art. 43, in maniera da omogeneizzare I'importo del
premio nell’'ambito delle singole aziende che compongono il gruppo, sen-
za penalizzare i lavoratori che operano nelle societa di servizi, i cui bilanci
vengono in realta costruiti dalla holding.

Presso le singole aziende verranno effettuati, dagli organismi aziendali, ap-
positi incontri di verifica delle intese raggiunte a livello di gruppo.

Il complesso di tale disciplina ha carattere sperimentale e sara sottoposto
a verifica entro dicembre 2008.
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Art. 21 ¢ Procedura in tema di orari di lavoro

La procedura di verifica sugli orari di lavoro applicati dall’azienda, e su even-
tuali modifiche degli stessi, & stata inserita nel CCNL 11.7.99, per permette-
re alle O0.SS. aziendali un controllo sull’applicazione delle nuove flessibilita
di orario, sull'orario multiperiodale e sulla banca delle ore.

L'azienda, in apposito incontro, comunica le articolazioni dell’orario di lavoro
e di sportello compresi i turnisti e gli orari extra-standard. L'informativa deve
contenere |'indicazione delle ragioni tecniche, organizzative e produttive che
inducono I'azienda ad adottare nastri orari eccedenti quello standard.

Su richiesta degli organismi aziendali, da formularsi entro 3 gg. dal ricevi-
mento dell’informativa, pud essere avviata una procedura di confronto fina-
lizzata alla ricerca di un accordo per quanto riguarda I'utilizzo dell’orario ex-
tra-standard.

Tale procedura dovra concludersi entro 15 gg. dal ricevimento dell'informati-
va. E previsto anche un confronto fra le parti per I'esame dell’andamento del-
la banca delle ore.

Art. 22 « Nozione di unita produttiva

Nel CCNL 2005 é stato riportato il riferimento all’ Accordo del 13.12.2003 sul-
le liberta sindacali, che definisce a tutti gli effetti nel nostro settore la com-
posizione della RSA e come si determina I'unita produttiva. Questa definizio-
ne integra il dettato della Legge 300 sulle materie indicate.

Art. 15 dell’Accordo del 13.12.2003 sulle Liberta Sindacali
(Rappresentanze sindacali aziendali)

1. Presso ciascuna unitd produttiva che occupi piu di 15 dipendenti,
i lavoratori iscritti ad una medesima organizzazione sindacale
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stipulante il presente accordo — purché in numero non inferiore ad 8
— possono costituire, nel loro ambito, una rappresentanza sindacale
aziendale dell’organizzazione di appartenenza.

Art. 24 dell’Accordo del 13.12.2003 sulle Liberta Sindacali - (Unita
produttive)

1. Ai fini del presente accordo, nonché dei contratti collettivi o delle
norme che regolano i rapporti di lavoro, si intendono per unita
produttive:

a) la direzione generale o centrale;

b) il centro contabile (mmeccanografico od elettronico);

¢) il complesso delle dipendenze comunque denominate (sedi, filiali,
succursali, agenzie, uffici, ecc.) operanti nell’ambito dello stesso

comune.

Art. 23 « Nuove flessibilita e normative obsolete

La norma non ha avuto variazioni rispetto all’art. 159 del CCNL ASSICRE-

DITO del 1994, ed all’art 168 del CCNL ACRI 1995.

In sede aziendale, I'impresa puod proporre intese per:

a) acquisire nuove opportunita aziendali (nuove flessibilita di utilizzo del
personale);

b) rimuovere normative obsolete o adeguare le stesse ai nuovi standard di
settore.

L'acquisizione di tali obiettivi verra compensata con l'indennita, ove esi-

stenti, a livello nazionale oppure con quanto le parti ritengono di concor-

dare.

Prima di dare luogo ai relativi incontri, I'impresa informera le OO.SS. na-
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zionali e, per conoscenza, I'ABI.

Nei casi di cui alla lettera a), & previsto che I'informativa venga data con un
preawiso di almeno 15 gg. Nei casi di cui alla lettera b), gli incontri posso-
no aver luogo dopo 15 gg. dal ricevimento dell'informativa da parte delle
00.SS. nazionali. Ove le stesse O0.SS. ritengano di formulare proprie os-
servazioni, si svolgera, nei successivi 15 gg., un incontro in sede nazionale
fra le parti aziendali con I'intervento delle OO.SS. nazionali e dell’ABI.

Art. 24 « Controlli a distanza

E stata qui riportato I'art. 9 dell’Accordo di rinnovo del 2005, che prevede
I'istituzione di una Commissione paritetica per modalita di applicazione
dellart. 4 della Legge 300 del 1970 e successive, alla luce di innovazioni
tecnologiche e normative.

Compito di tale Commissione sara anche I'esame dei provvedimenti del
Ministero del Lavoro e del Garante per la tutela della privacy.

La Commissione, finora non ancora riunita, avra il compito di riferire le so-
luzioni individuate alle parti nazionali entro i successivi 6 mesi, per favori-
re il confronto e la ricerca di soluzioni condivise.

Art. 35 « Dichiarazione delle parti

L'art. 25, istituito nel CCNL 2007, affronta vari argomenti, tra cui la com-
plessa materia dei CAE. Le parti dichiarano che la materia & disciplinata dal
D.lgs n. 74 del 2/4/2002 e, quindi, concordano che i CAE costituiscono gli
organismi di informazione e consultazione per i gruppi creditizi di dimen-
sione comunitaria aventi “casa madre” in Italia. Resta ovviamente agli Or-
gani di Coordinamento la potesta negoziale, salvo quanto disposto nel-
I'art. 20 sulla delegazione di gruppo. Viene anche definita nel secondo
comma la nuova dimensione “territoriale” per decentrare e potenziare il
controllo sindacale in periferia, elemento essenziale nei grandi gruppi. Nel-
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I'’Accordo del 13 dicembre 2003 vengono quindi definite, ai fini degli in-
contri semestrali, delle delegazioni che sostituiscono le RSA nell’ambito di
un determinato territorio.

Vi &, inoltre, la condivisione fra le parti di un forte rilancio della bilaterali-
ta e quindi di tutti gli organismi ad essa collegati (Enbicredito, ecc.).

I quarto e quinto comma sono stati inseriti per ribadire che la disciplina
contrattuale sulle relazioni sindacali e sulle informazioni riservate conte-
nuta nel CCNL e migliorativa e, quindi, pienamente sostitutiva delle nor-
me generali contenute nel D.lgs 6 febbraio 2007, emesso in applicazione
delle norme comunitarie sulle relazioni sindacali nelle societa per azioni.
L'istituzione dei Comitati Aziendali Europei risale ormai a 14 anni fa. Nel
1994, I'Unione Europea, facendo seguito alle sollecitazioni del movimen-
to sindacale europeo, ha emanato una Direttiva concernente la tutela de-
gli interessi dei lavoratori in imprese di dimensioni comunitarie, con cui si
é dato vita, per la prima volta nella storia della Comunita, ad una nuova
istituzione di rappresentanza dei lavoratori.

A differenza delle rappresentanze di interessi aziendali attualmente diffu-
sissime in Italia (RSA, RSU, ma anche Comitati di Base, Consiglio d’Azien-
da ecc.), il Comitato Aziendale Europeo non dispone di alcun potete con-
trattuale in senso stretto. Il CAE, inoltre, non ha alcun diritto di cogestione.
| Comitati Aziendali Europei consentono uno scambio di informazioni a li-
vello internazionale, ed offrono ai rappresentanti dei lavoratori I'opportu-
nita di sviluppare strategie comuni e transnazionali. Percio, il CAE rappre-
senta la premessa essenziale per poter incidere sul processo decisionale nel
luogo in cui esso prende corpo: cioé ai vertici del gruppo, in qualunque
paese della Comunita dove questi ultimi sono collocati.

L'importanza della costituzione di un CAE ¢ il riconoscimento della sua rea-
le efficacia, riconosciuta dall’ordinamento comunitario, dalla legge che lo
recepisce in ogni singolo paese, e dal CCNL di categoria (per quanto ri-
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guarda le aziende di credito italiane, il CCNL 8 dicembre 2007).

Il Comitato Aziendale Europeo:

e consente lo scambio di informazioni tra i rappresentanti dei lavoratori
delle diverse sedi di gruppi multinazionali;

e contribuisce all'individuazione di omissioni (internazionali o no) di infor-
mazioni da parte del management;

e rappresenta un sistema di preallarme, ad esempio nel caso di ristruttu-
razioni imminenti;

e agevola lo scambio di soluzioni-modello;

e consente I'utilizzo di tutte le informazioni utili alle contrattazioni a livel-
lo di filiale;

e impedisce il dumping sociale, cioe I'abbassamento degli standard sociali
offerti;

* agevola I'elaborazione di iniziative comuni, ad esempio, nell’ambito del-
la formazione continua, e lo studio di alternative comuni alle decisioni
assunte a livello dirigenziale;

e consolida i contatti internazionali ed i comportamenti solidali transna-
zionali.

In conclusione, i CAE fanno si che in pit di 1.800 gruppi di dimensioni eu-
ropee i dipendenti ed i loro rappresentanti siano informati della situazio-
ne economica dell’azienda e vengano consultati in relazione a determina-
ti sviluppi che incidono sugli interessi dei dipendenti stessi. Mediante la co-
stituzione in un CAE, i lavoratori ed i loro rappresentanti sono legittimati
nella loro qualita di controparte del management (anche se non negozia-
le): determinate procedure garantiscono che i lavoratori ed i loro rappre-
sentanti siano informati e vengano consultati.

Il presupposto giuridico per l'istituzione dei CAE ¢ la Direttiva 94/45/CE del

Consiglio di data 22 settembre 1994, relativa all'istituzione di un comita-

to aziendale europeo o di una procedura per l'informazione e la consulta-
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zione dei lavoratori nelle imprese e nei gruppi di imprese di dimensioni co-
munitarie.

La peculiarita della Direttiva é costituita dal fatto che essa deve trovare re-
cepimento ed attuazione nei singoli stati mediante I'emanazione di una
corrispondente legge nazionale. In Italia esistono sia un accordo intercon-
federale tra le parti contrattuali, sia una legge. Per primo e stato firmato
un “Accordo interconfederale per la ratifica della Direttiva 94/45/CEE del
6 novembre 1996 sull’istituzione di un Comitato Aziendale Europeo o di
una procedura per I'informazione e la consultazione dei lavoratori nelle im-
prese e nei gruppi di imprese di dimensioni comunitarie”, che tuttavia non
é valido per tutte le categorie, ma solo per quelle rappresentate, tra cui
peraltro vi era ASSICREDITO — ABI.

Ma la necessita di avere norme uguali per tutte le categorie ha reso ne-
cessario per il Governo italiano emanare nel mese di aprile 2002 il Decre-
to legislativo n. 74/2002 (Attuazione della Direttiva del Consiglio del 22
settembre 1994, 94/45/CE, relativa all'istituzione di un comitato azienda-
le europeo o di una procedura per I'informazione e la consultazione dei la-
voratori nelle imprese e nei gruppi di imprese di dimensioni comunitarie).
Tale decreto, che ha validita — ovviamente — in quelle aziende che hanno
la capogruppo in Italia, riprende per la maggior parte le norme contenute
nell’Accordo Quadro, dando ad esse quindi valore erga omnes.

In sintesi, per le aziende che desiderano istituire un CAE, il punto di riferi-
mento é rappresentato dal Decreto legislativo n. 74/2002. Esso ricalca mol-
te formulazioni della Direttiva Europea, adattandole al diritto del lavoro ita-
liano.

Un CAE puo essere costituito quando I'impresa o il gruppo di imprese oc-
cupa almeno 1000 dipendenti, nei paesi in cui trova applicazione la diret-
tiva sui CAE (tutto il territorio dell’'Unione Europea, tutti gli stati membri
dello Spazio Economico Europeo, Islanda, Liechtenstein, Norvegia) e quan-
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do in ciascuno di almeno due di questi paesi I'impresa occupa almeno 150
dipendenti.
In linea di principio, si utilizza il numero medio ponderato mensile di oc-
cupati degli ultimi due anni. Rientrano tra gli occupati:
e con un peso del 50% i dipendenti con contratto di lavoro a tempo de-
terminato,
e con un peso del 50% i dipendenti con contratto di formazione e lavoro
e di apprendistato,
¢ i dipendenti a tempo parziale in proporzione all’orario di lavoro svolto.
L'iniziativa della costituzione di un CAE puo provenire sia per iniziativa del-
la direzione centrale dell'impresa, sia per iniziativa di almeno 100 dipen-
denti (o dai loro rappresentanti) di almeno due imprese o sedi produttive
che si trovino in due paesi in cui trova applicazione la Direttiva. Natural-
mente, possono costituire il CAE le organizzazioni sindacali firmatarie del
CCNL in vigore nel gruppo di imprese.
In Italia, i membri del CAE sono nominati dalle OO.SS. che hanno sotto-
scritto il contratto collettivo nazionale che trova applicazione nell'impresa
e nel gruppo di imprese, in accordo con gli organismi aziendali (RSA o
RSU). In altri paesivisono, perd, regole diverse. L'articolo 9 del D.Igs 74/2002
specifica che un terzo dei membri italiani del CAE deve essere nominato
dai sindacati che hanno stipulato il contratto collettivo nazionale applica-
to in azienda, e due terzi dagli organismi aziendali dell'impresa o del grup-
po di imprese. | membri del CAE devono appartenere alle RSA o RSU. |l
CAE deve essere composto in funzione della struttura occupazionale del-
I'azienda, ossia deve rispettare le proporzioni tra le categorie degli operai,
degli impiegati e dei dirigenti.
| componenti italiani di questo organo devono essere non meno di tre e
non piu di diciotto. Ciascun paese membro in cui si trovi un’azienda del
gruppo ha il diritto ad inviare almeno un delegato.
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Sia la Direttiva Europea che la legislazione nazionale prevedono che il CAE
deve essere informato e consultato mediante due procedure (art. 16 del
D.lgs 74/2002): le riunioni periodiche o le riunioni supplementari in caso
di circostanze eccezionali che incidano sostanzialmente sugli interessi dei
lavoratori.

Costituiscono oggetto della riunione informativa annuale (art. 16, comma
9 del D.Igs 74/2002):

situazione economica e finanziaria dell'impresa, prevedibile andamento
delle attivita, della produzione e delle vendite, stato ed evoluzione della si-
tuazione occupazionale, anche con riferimento alle pari opportunita tra
uomo e donna, investimenti e cambiamenti fondamentali riguardanti |'or-
ganizzazione e I'introduzione di nuovi metodi di lavoro e conseguenti at-
tivita di formazione, trasferimenti della produzione, fusioni, ridimensiona-
menti dell'impresa o chiusura dell’attivita, degli stabilimenti o di parti im-
portanti degli stessi, nonché licenziamenti collettivi.

Le informazioni vengono fornite dalla direzione del gruppo per iscritto.
La maggiore o minore precisione del rapporto e I'inserimento di determi-
nate problematiche sono fattori che dipendono dalla qualita delle rela-
zioni sociali in essere nell'impresa. Entro 7 giorni, il CAE pud esprimere
un “parere”.

Tuttavia, sia la sua veste istituzionale, sia la derivazione europea escludo-
no che il CAE possa diventare un “organo conflittuale”, per cui la legge
italiana non prevede che esso possa indire procedure di sciopero. Il risul-
tato della procedura di cui sopra puod, quindi, essere solo un accordo tra la
direzione del gruppo ed i rappresentanti dei lavoratori.

L'accordo fra impresa e CAE non ha pero efficacia giuridica nei confronti
dei lavoratori, ma deve passare attraverso una ratifica delle rappresentan-
ze riconosciute (RSA o RSU) o eventualmente, se previste dal CCNL, delle
Segreterie Nazionali delle OO.SS. firmatarie.
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Per questo motivo, nel CCNL del 2007 é stata inserita la norma che pre-
vede che nei gruppi internazionali, aventi sede in Italia, I'informativa de-
v'essere presentata prima al CAE, ma successivamente questa informativa
deve comunque essere fornita alle RSA, e, nel caso vengano coinvolti con-
sistenti gruppi di lavoratori, deve obbligatoriamente iniziare la procedura
prevista negli articoli dal 15 al 19 per permettere alle OO.SS. di arrivare ad
un accordo negoziale, utilizzando se necessario anche procedure di scio-
pero a rafforzamento della tutela dei lavoratori.

Per il momento, I'unico CAE con sede in Italia costituito nel settore ban-
cario & quello di UniCredit Group, con la stipula dell'Accordo del 27 gen-
naio 2007. In esso vi sono rappresentanti di 27 paesi europei (UE e non UE).
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Contrattazione
integrativa aziendale

Art. 26 « Decorrenza e procedure di rinnovo

o Materie demandate
| primi tre commi ripropongono disposizioni gia contenute nell’art. 156
del CCNL 1994. Nel primo comma, con la stipula dell’Accordo di rinno-
vo dell’8 dicembre 2007 ¢ stata modificata la durata da quadriennale a
triennale, per allinearla a quella del contratto nazionale (normalmente
dovrebbe scadere un anno dopo quella del CCNL).
| commi dal 4° al 7° sono stati ripresi dal testo del CCNL ASSICREDITO
del 1990, che ha introdotto la titolarita degli integrativi anche ad orga-
nizzazioni senza RSA nell’azienda/impresa, ma che comunque devono
avere iscritti. In tal caso, viene costituita una speciale rappresentanza ad
hoc che vale solo per la negoziazione del CIA.
Pill precisamente, il vecchio testo dell’art. 154 del CCNL ASSICREDITO
del 23 novembre 1990 veniva richiamato dall’ultimo comma dell’art. 156
del CCNL ASSICREDITO del 19 dicembre 1994, che stabiliva la titolarita
della contrattazione aziendale in via transitoria alle RSA o a rappresen-
tanze “ad hoc”, in attesa di procedere all’elezione anche nel settore ban-
cario delle RSU. Si & tornati, pertanto, alla situazione del 1990, mai ab-
bandonata di fatto, perché nel settore non & mai stata raggiunta un'in-
tesa unitaria per poter arrivare alla realizzazione delle RSU. Quindi, nel
caso di un’organizzazione sindacale firmataria del CCNL che, pur anno-
verando iscritti nell’azienda non abbia proprie rappresentanze sindacali
costituite, la delegazione “ad hoc” ¢ costituita da dirigenti dell’organiz-
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zazione sindacale non superiore a tre (i territoriali, di fatto esterni), con la
partecipazione di lavoratori iscritti (interni all'azienda) in numero non su-
periore a due, che possono essere anche dirigenti sindacali segnalati, ma
non sono RSA. Cosi, si ritorna al numero di cinque, di cui pero due devo-
no essere interni.

| commi successivi sono stati negoziati nel contratto del 1999: in essi € pre-
vista una procedura di verifica dei demandi, che puo coinvolgere I’/ABl e le
Segreterie Nazionali interessate.

Nell’Accordo di rinnovo dell’8 dicembre 2007, sono state allargate le ma-
terie demandate alla contrattazione aziendale: sono state inserite, infatti,
I'assistenza sanitaria e la previdenza complementare, che gia di fatto era-
no discusse in aziende con procedure cosiddette “a latere”. L'inclusione,
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pero, di questi due temi comporta I'obbligo per le aziende di avviare una
trattativa con le RSA, qualora vi sia una richiesta in tal senso in piattafor-
ma. Questo fatto e utile nelle piccole aziende, prive di questo tipo di tu-
tela, e che finora potevano rifiutare la trattativa perché non demandata.
Il 14° comma prevede che nel periodo transitorio il CIA abbia durata qua-
driennale e non triennale, per mantenere immutata la scadenza l’anno suc-
cessivo a quella del CCNL. Questo significa che i premi di produttivita ero-
gati nel 2009 (anno di bilancio 2008) dovranno essere negoziati nel corso
del 2008, tenendo presente anche quanto inserito nella dichiarazione del-
le parti circa la reale variabilita del premio. Il rimando all’art. 43 ivi inseri-
to comporta la scadenza (peraltro teorica in prima applicazione) di con-
cludere i CIA (o0 almeno la negoziazione del premio aziendale) entro il 30
aprile dell’anno di riferimento, con eventuale ricorso alla procedura na-
zionale per una conclusione entro il 30 giugno anche di quest’ultima.
Peraltro, tale scadenza non é perentoria nel caso le parti aziendali accetti-
no un rinvio senza dar luogo né alla procedura nazionale né a comunica-
zioni di messa in mora.

La mancata presentazione della piattaforma nei tempi suddetti da parte
sindacale non puo portare, in ogni caso, ad un rifiuto da parte dell’azien-
da di awviare la trattativa, anche perché il CIA ha durata triennale, ma po-
trebbe portare ad un ritardo nell’erogazione del premio o addirittura la
mancata erogazione, qualora vi sia pit di un anno di ritardo, non essendo
il salario variabile garantito per legge.

Art. 27 « Rapporti fra il contratto nazionale e le normative
preesistenti ¢ Controversie collettive aziendali

Nel 3° comma é stato prorogato fino al 30 settembre 2008 il periodo per

le materie opzionate di cui al CCNL 1994 ASSICREDITO e 1995 dell’ACRI.
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Nel 5° comma nel CCNL 2005 e stato allargato a sette giorni il termine
per la procedura di verifica in ABI fra le parti stipulanti su divergenti inter-
pretazioni dei demandi alla contrattazione aziendale. Nel recente rinnovo
é stato anche definito che tale incontro deve avvenire in presenza delle
parti aziendali.

Il 1°, 2° e 4° comma ripropongono negli stessi termini rispettivamente i
primi tre commi dell‘art. 163 del CCNL ASSICREDITO.

Un particolare approfondimento merita di essere svolto a proposito del si-
gnificato attribuibile alla prima parte del 1° comma, che richiede una pic-
cola analisi sulla storia della contrattazione del settore.

[ICCNL 11 luglio 1999 e stato, in senso sostanziale, il primo contratto che
ha visto I'’ABI come controparte nazionale, anche se da un punto di vista
formale I’ABI rappresenta la continuita con ASSICREDITO. Al contrario, I'A-
CRI e un'associazione che ha cessato di esistere (come controparte sinda-
cale), differenza attestata anche dalla dichiarazione preliminare all’Accor-
do 11.7.1999, che precisa che |'accordo stesso e stipulato in sostituzione
dei precedenti CCNL ABI e ACRI. Dunque, il vecchio testo ASSICREDITO
ha finito inevitabilmente per rappresentare il corpo di norme di riferimen-
to, cui la normativa ACRI ha dovuto progressivamente uniformarsi attra-
verso un processo calibrato e graduale che deve, tuttavia, tenere conto del-
le specificita e delle acquisizioni in atto a favore di questi lavoratori.

In termini generali, la caratteristica forse piu saliente della normativa na-
zionale ACRI ¢ stata proprio quella di contemplare numerosi rinvii alla con-
trattazione decentrata che ha portato, nel tempo, alla stipula di accordi
aziendali che affiancano o si sovrappongono alle norme nazionali. La fu-
sione di numerose aziende con contratti in parte ex Acri in parte ex ASSI-
CREDITO, ed il naturale turn over, hanno ristretto sempre piu il numero di
lavoratori che hanno mantenuto delle specifiche normative ex ACRI.

Dal coordinato disposto degli artt. 26 e 27 emerge quanto segue:
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e contrattazione nazionale e contrattazione integrativa stanno fra loro in
un rapporto gerarchico ben definito;

¢ |a contrattazione nazionale stabilisce le materie che potranno essere ne-
goziate a livello decentrato;

e per talune materie, tassativamente definite nei precedenti CCNL, posso-
no essere mantenuti in vigore accordi aziendali, ove gia esistenti, in so-
stituzione integrale delle norme nazionali, con opzione che dev'essere
esercitata entro il 30 settembre 2008, restando peraltro esclusa la possi-
bilita di farne oggetto di nuova contrattazione;

e per tutte le altre materie, le norme del contratto nazionale sostituiscono
integralmente le eventuali preesistenti norme aziendali che insistono sul-
le stesse materie, ad eccezione delle condizioni piu favorevoli regolate a
titolo individuale;

e in merito all’alinea che precede, rimangono comunque in vigore tutti
quegli accordi aziendali preesistenti che, pur intervenendo su materie re-
golate anche dal contratto nazionale, siano con questo “compatibili”,
ancora una volta ribadendo che non e piu possibile, anche per queste,
farne oggetto di trattativa;

* unica operazione consentita e quella di procedere alle opportune armo-
nizzazioni, ove necessario.

Nel merito del penultimo alinea, riteniamo che il criterio della “compati-

bilita”, convenuto con la controparte dopo un confronto serrato nel 1999,

rappresenti comunque un punto di mediazione che offre sufficienti ga-

ranzie di salvaguardia delle situazioni aziendali pregresse.

Fra le norme abrogate definitivamente ¢ importante citare quella, a far

tempo dal 1° gennaio 2002, del disposto dell’art. 37 del CCNL 1999, sul-

le previsioni che davano diritto al riconoscimento di periodi convenzionali

a beneficio degli scatti di anzianita, del trattamento di ferie e di malattia.

Sempre nello stesso articolo, é stata abrogata la norma del CCNL 1999 re-
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lativa all'ipotesi di azienda di cui un'altra abbia assunto la prosecuzione
degli affari. La lettera della disposizione, calata nell’attuale cornice nor-
mativa in tema di assetti societari, non & delle piu chiare. Procedendo per
esclusione, non puo essere riferita ai casi di trasferimento d'azienda, in
guanto si porrebbe in contrasto con I'art. 2112 c.c., che € norma indero-
gabile di legge, con conseguente vizio di nullita che verrebbe a colpire la
norma di contratto. A maggior ragione, non & compatibile con il caso di
modifica della titolarita dell’azienda (cessione del pacchetto di controllo),
evento da cui non possono certo discendere alterazioni nella posizione con-
trattuale del lavoratore. Quindi, resta solo il caso di un‘azienda colpita da
una procedura concorsuale, e che vede l'intervento — ovviamente dietro
“invito” della Banca d'ltalia — di un’altra, appunto per proseguirne |'atti-
vita (gli “affari”). Il riferimento al presupposto del fallimento o di altra pro-
cedura concorsuale ¢ sufficiente per attestare la rarita di simili eventi nel
sistema bancario italiano.

La tutela giuridica dei lavoratori dell’azienda assorbita puo essere, quindi,
garantita solo negli accordi, aziendali o di gruppo, di cui agli artt. 15e 19,
tenendo pero presente che nell’'ordinamento giuridico italiano, se non di-
versamente pattuito, il datore di lavoro acquirente pud applicare in toto il
contratto integrativo della sua azienda, facendo salvo il trattamento eco-
nomico superiore complessivamente acquisito, assorbibile perd negli au-
menti contrattuali successivi, salvo esplicito patto contrario.
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Politiche attive
per 1’'0Occupazione

Premessa

Questa nuova premessa € stata definita dalle parti nell’Accordo di rinno-
vo contrattuale del 8.12.2007 e fornisce la chiave interpretativa e di let-
tura della ratio delle norme contrattuali contenute nel capitolo 4, e cioe

e non dispersione del patrimonio umano e professionale dei lavoratori/la-
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voratrici;

e volonta di favorire un’occupazione stabile e non precaria;

e volonta di andare incontro all'esigenza di flessibilita delle imprese da par-
te del sindacato, senza pero pregiudicare diritti e qualita della vita dei la-
voratori, anche neo assunti.

In quest’ottica, viene confermato quanto gia contenuto nel “chiarimento

delle parti” in calce all'art. 25 del CCNL del febbraio 2005 e cioé che nei

confronti del medesimo lavoratore ciascuna impresa non potra ricorrere al
contratto di apprendistato dopo aver utilizzato il contratto di inserimento

o0 viceversa, al fine di limitare il periodo complessivo di lavoro precario.

Viene altresi confermato che nel periodo di vigenza del contratto (fino al

31.12.2010), le banche non utilizzeranno i seguenti istituti contrattuali:

e apprendistato per I'espletamento del diritto-dovere di istruzione e for-
mazione;

e apprendistato per I'acquisizione di un diploma o per percorsi di alta for-
mazione;

e contratto di somministrazione di lavoro a tempo indeterminato (lavoro
intermittente);

e lavoro ripartito.

Al contrario, le banche potranno utilizzare:

e contratti a termine;

e contratti di inserimento;

e contratti di somministrazione;

e tirocini formativi;

e contratti a progetto.

Art. 28 « Apprendistato professionalizzante
Tutto il Capitolo IV del CCNL, “Politiche attive per I'occupazione” & stato
profondamente innovato, tenendo conto delle rilevanti modifiche interve-
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nute sul piano legislativo nel periodo di valenza contrattuale.

Il contratto nazionale disciplina I'istituto dell’apprendistato regolando, in-
nanzi tutto, quegli aspetti espressamente rinviati alla contrattazione col-
lettiva dall’art. 49 del D.Igs 10 settembre 2003 n. 276

(c.d. Legge Biagi).

Partendo, poi, dall’esperienza maturata nella prima fase di applicazione
della normativa in materia di apprendistato professionalizzante, |'articolo
in questione ha stabilito che, durante questo tipo di rapporto di lavoro, il
lavoratore/lavoratrice € inquadrato al livello immediatamente inferiore ri-
spetto a quello derivante dalle norme richiamate al comma 1 dell’articolo
stesso.

Trascorsi i primi 18 mesi, viene attribuito all'interessato il trattamento eco-
nomico tabellare, con un assegno temporaneo, corrispondente al tratta-
mento economico netto pari a quello di livello retributivo al cui consegui-
mento ¢ finalizzato il contratto stesso.

Unica deroga a quanto previsto al comma che precede, e stata individua-
ta per i colleghi di cui all'art. 2 comma 3 primo alinea, cioé per i lavorato-
ri destinati all'input dati (corrispondente a quella dei vecchi impiegati di se-
conda categoria del CCNL ASSICREDITO), inquadrati gia in passato nel 3°
livello della seconda area: per questi lavoratori, infatti, & prevista I’assun-
zione nella seconda area professionale secondo livello, e acquisiscono il 3°
livello della seconda area subito dopo il primo biennio, e mantenendolo
anche nel caso in cui il rapporto di lavoro prosegua con contratto a tem-
po indeterminato.

Quanto previsto al nuovo comma 2 dell’art. 25 si applica a far tempo dal
1° gennaio 2008 anche agli apprendisti assunti precedentemente a tale
data ai sensi del art. 25 del CCNL 2005. Inoltre, con il rinnovo contrattua-
le del 2007, e stato stabilito che il contratto di apprendistato ha una du-
rata “massima” di quattro anni, consentendo in tal modo la possibilita di
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apporre una durata inferiore in casi particolari, o con accordi aziendali.
Con riferimento all'inquadramento, I'articolo stabilisce che I'apprendista-
to professionalizzante ¢é finalizzato al conseguimento di una qualificazio-
ne corrispondente ai profili professionali rientranti nella terza area profes-
sionale di cui all'art. 84 del CCNL 2007 ed alle corrispondenti norme dei
contratti integrativi aziendali. L'unica eccezione e rappresentata dalla man-
sione di input dati di cui sopra, descritta nel comma 3 dell’art. 2 del CCNL.
Se confermato a tempo indeterminato, il lavoratore acquisisce la qualifica
corrispondente al proprio piano formativo individuale ed alle mansioni svol-
te. Situazioni particolari riferite a specifiche norme esistenti nelle aziende
potranno essere valutate caso per caso.

Il rapporto di apprendistato deve essere stipulato obbligatoriamente in for-
ma scritta.

Puo essere costituito a tempo pieno o a tempo parziale, ma in quest'ulti-
mo caso la sua durata non potra essere inferiore alle 25 ore settimanali,
per poter dare corso alla formazione richiesta dalle norme legislative na-
zionali e regionali.

Il rapporto di apprendistato prevede un periodo di prova di due mesi; al-
I'apprendista si applicano tutte le parti del CCNL 8 dicembre 2007, eccet-
to il trattamento di malattia e infortunio, le norme per il riconoscimento
dell’anzianita e i criteri della computabilita dei lavoratorinell’organico azien-
dale, oltre alla parte sulla formazione e sullo sviluppo professionale.

Per quanto riguarda il comporto per malattia, tenendo conto delle istru-
zioni dell'INPS in tema di trattamento di malattia per gli apprendisti, si &
modificato il comma 8 dell’art. 25 precedente e si & stabilito che, in caso
di assenza per malattia o infortunio accertato, I'impresa conserva il posto
all’apprendista che abbia superato il periodo di prova per un periodo com-
plessivo pari a:

® 6 mesi in caso di comporto secco (precedentemente 4 mesi);
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e 8 mesi in caso di comporto per sommatoria (precedentemente 6 mesi).
Nello stesso comma e anche previsto che, in considerazione delle inden-
nita erogate dagli Enti Previdenziali, piu basse per gli apprendisti rispetto
a quelle del lavoratore a tempo indeterminato, I'azienda per lo stesso pe-
riodo ne integra il trattamento economico netto per la differenza.

Non sarebbe possibile per gli apprendisti utilizzare il periodo di aspettati-
va, stanti gli obblighi di formazione. Vi €, comunque, in calce all’articolo
una raccomandazione dell’ABI alle aziende a valutare con la massima dis-
ponibilita la possibilita di applicare agli apprendisti affetti da patologie di
particolari gravita le pit favorevoli previsioni dell’art. 52.

Per quanto riguarda I'anzianita di servizio, nel caso in cui il rapporto pro-
segua con contratto a tempo indeterminato, il periodo di apprendistato e
computato integralmente ai fini della maturazione dell’anzianita stessa. E
computato per intero ai fini delle ferie, del preavviso e del comporto, men-
tre viene riconosciuto per solo un biennio ai fini degli scatti di anzianita e
degli automatismi. Tale decisione e stata concordata dalle parti in analo-
gia a quanto avveniva per i vecchi contratti di formazione e lavoro, rispet-
to ai quali il relativo periodo di due anni non era utile ai fini in parola.
Secondo le disposizioni della Legge Biagi (art. 53, 2° comma) che esclu-
de in linea generale gli apprendisti dal computo dei limiti numerici previ-
sti dalle leggi e dai contratti, ma fa salve specifiche intese contrattuali, &
stato stabilito che i lavoratori in apprendistato sono computati ai fini del-
la determinazione dell’'ammontare globale delle “cedole sindacali”, del-
I'organico delle unita produttive per la costituzione delle RSA, per i rela-
tivi permessi sindacali ecc.), ma non per il calcolo dei lavoratori utili alla
maturazione degli inquadramenti dei preposti di filiale o di uffici di cui
agli artt. 76, 4° comma, e 87, 5° comma.

In assenza di clausole specifiche, la stessa cosa vale anche per contratti o
accordi aziendali relativi agli inquadramenti.
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Gli apprendisti sono titolari del diritto di assemblea sindacale ed hanno la
stessa normativa per le disposizioni contrattuali in tema di orari di lavoro,
lavoro straordinario, banca delle ore, ferie, ex festivita soppresse, inden-
nita modali e buoni pasto, maternita, missioni e trasferimenti, agevola-
zioni e provvidenze per motivi di studio, calcolo del TFR.

Per quanto concerne il premio aziendale ed il sistema incentivante, si fa
riferimento alle relative discipline aziendali: stesso discorso vale per even-
tuali norme contenute in accordi aziendali, ad esempio la Cassa mutua.
Durante il rapporto di apprendistato, fatto salvo il periodo di prova, & fat-
to divieto per il datore di lavoro di recedere dal contratto in assenza di
giusta causa o di un giustificato motivo. Al termine del periodo di ap-
prendistato e, invece, possibile per il datore di lavoro recedere dal rap-
porto contrattuale ai sensi dell’art. 49 Legge Biagi e all’art. 2118 Codice
civile.

In riferimento alla formazione, sottolineiamo che 'azienda & tenuta ad
erogare una formazione congrua e finalizzata al conseguimento della qua-
lifica professionale prevista nel rispetto di un “monte di ore” di forma-
zione formale interna o esterna all’azienda (anche presso altre aziende
del gruppo o presso altre strutture di riferimento, come i “centri di for-
mazione”, previsti anche da alcune regioni) di 120 ore annue, per I'ac-
quisizione di competenze di base e tecnico-professionali. A tale proposi-
to, vi € una raccomandazione dell’ABI alle aziende affinché eroghino la
formazione sulle misure di sicurezza nella parte iniziale del rapporto di la-
VOro.

La Legge 276/2003, all'art. 49, stabilisce necessaria la presenza di tutori
aziendali che, con competenze e formazione adeguate ai sensi del D.M.
28 febbraio 2000, dovranno affiancare I'apprendista durante il periodo
di apprendistato, trasmettere le competenze necessarie all'esercizio delle
attivita lavorative, favorire I'integrazione tra le iniziative formative ester-
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ne all’'azienda e la formazione sul luogo di lavoro, esprimendo altresi le
proprie valutazioni sulle competenze acquisite dall’apprendista ai fini del-
la prevista attestazione da parte del datore di lavoro a fine rapporto. Il so-
pra citato D.M. stabilisce poi che il Tutor deve avere un livello di inqua-
dramento contrattuale pari o superiore a quello che I'apprendista conse-
guira a fine rapporto, deve svolgere attivita lavorative coerenti con quel-
le dell’apprendista e deve avere almeno tre anni di esperienza lavorativa
(potrebbe essere, per esempio, il caposervizio della struttura in cui & in-
serito I'apprendista).

La formazione effettuata dovra essere idoneamente registrata ed atte-
stata nel libretto formativo. Le parti contrattuali hanno esplicitamente
escluso I'applicabilita nei confronti degli apprendisti delle norme genera-
li del Capitolo X del CCNL in tema di addestramento, formazione, criteri
di sviluppo professionale e di carriera, valutazioni.

La normativa contrattuale sull’apprendistato costituisce nel CCNL una di-
sciplina speciale e a carattere sperimentale.

Nell’Appendice 5 al CCNL sono previsti nove profili professionali “tipo”
di contratto di apprendistato, che devono essere applicati per le assun-
zioni nel sistema del credito. Altri profili aggiuntivi possono essere conte-
nuti nella normativa emessa da ciascuna regione.

Art. 29 « Somministrazione di lavoro

Il lavoro somministrato e regolato dall’art. 20 e segg. della Legge n. 276/03,
che rinvia alla contrattazione collettiva I'individuazione dei limiti quantita-
tivi di utilizzazione della somministrazione a tempo determinato.

[I'CCNL 2007 ha stabilito che il numero dei lavoratori con tale contratto
non puo essere superiore all'8% del personale dipendente dall’azienda
medesima con contratto a tempo indeterminato, nelle aziende che occu-
pano fino a 1500 dipendenti. Mentre per le aziende che occupano da 1501
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dipendenti con contratto a tempo indeterminato in su, rimane in vigore il

limite del 5% gia stabilito dall’art. 26 del vecchio contratto nazionale del

2005.

Il contratto potra essere concluso a fronte di ragioni di carattere tecnico

produttivo, organizzativo o sostitutivo, anche se riferite all’'ordinaria attivi-

ta dell’utilizzatore.

A tal proposito, la circolare del Ministero del Welfare n. 7 del 2005 ha chia-

rito che la somministrazione a termine puo essere effettuata anche per le

attivita o i servizi previsti per i rapporti a tempo indeterminato, ma che in

tale ipotesi occorre specificare anche le ragioni tecnico/organizzative o pro-

duttive che determinano la scelta di apporre un termine alla somministra-

zione.

La struttura contrattuale della somministrazione di lavoro & duplice: é ba-

sata infatti su un contratto fra un Agenzia per il lavoro (vedi art. 4 e 5 Leg-

ge 276/2003) e I'impresa (banca) utilizzatrice ed un ulteriore contratto fra

la stessa Agenzia ed il lavoratore.

| lavoratori sono dipendenti dell’Agenzia del Lavoro, che provvede al pa-

gamento della retribuzione ed al versamento dei contributi rivalendosi poi

sull’utilizzatore; I’Agenzia dispone altresi del potere disciplinare ai sensi del-

I'art. 23 della Legge 276/03; tuttavia, per il tempo della somministrazione

svolgono la propria opera nell’interesse e sotto la direzione della banca uti-

lizzatrice.

L'art. 20 della Legge 276 prevede, fra I'altro, alcuni limiti e divieti di utiliz-

zazione di tale forma contrattuale:

e sostituzione lavoratori in sciopero;

e imprese che abbiano attivato nei 6 mesi precedenti licenziamenti collet-
tivi ex Legge 223;

e unita produttive ove sia operante la cassa integrazione (ma non il Fondo
esuberi del settore del credito);
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e imprese che non hanno effettuato la valutazione dei rischi di igiene e si-
curezza ai sensi del Decreto legislativo 626.

L'art. 22 stabilisce il principio generale dell’applicazione della disciplina del
rapporto di lavoro a tempo determinato anche al lavoro somministrato,
mentre |'art. 23 stabilisce la parita di trattamento normativo ed economi-
co — a parita di mansioni — fra i lavoratori somministrati e gli altri lavora-
tori in servizio presso |'utilizzatore (banca). Tale parita si riferisce anche agli
arretrati eventualmente spettanti ed ai premi di produttivita, eventualmente
pro-rata.

| lavoratori somministrati hanno gli stessi diritti sindacali previsti dalla Leg-
ge 300/70 (Statuto dei lavoratori), ma a loro non si applica la Legge 223/91
sui licenziamenti collettivi.

Le parti nazionali hanno preso formale impegno a non dare applicazione
per la durata di questo contratto al contratto di somministrazione di lavo-
ro a tempo indeterminato.

Art. 30 « Contratto di inserimento

Il contratto diinserimento trova la sua fonte nell’art. 54 della Legge 276/03.
Si tratta di un contratto con il quale possono essere assunti i seguenti sog-
getti:

a) giovani di eta frai 18 e i 29 anni;

b) disoccupati di lunga durata di eta fra i 29 anni e i 32 anni;

¢) disoccupati di eta superiore ai 50 anni;

d) disoccupati da almeno 2 anni;

e) donne di qualsiasi eta residenti in aree ad alto tasso di disoccupazione;
f) persone affette da grave handicap fisico o mentale.

Il datore di lavoro pud assumere solo se abbia mantenuto in servizio al-
meno il 60% dei lavoratori assunti in precedenza con tale contratto, ed il
cui contratto sia scaduto nei 18 mesi precedenti.
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Non si computano, pero, i lavoratori dimissionari, licenziati per giusta cau-
sa, licenziati nel periodo di prova che abbiano rifiutato la trasformazione
a contratto a tempo indeterminato e, comungque, non si computano i pri-
mi quattro contratti.

La durata del contratto va da un minimo di 9 mesi ad un massimo di 18
mesi.

Le parti nazionali hanno confermato I'applicazione integrale dell’ Accordo
Interconfederale 11 febbraio 2004 con la sola aggiunta della previsione se-
condo la quale il numero dei lavoratori con contratto di inserimento uti-
lizzati da ciascuna azienda non pud superare il 5% del personale a tempo
indeterminato, percentuale portata all’8% per le imprese che occupano fi-
no a 1500 dipendenti con contratto a tempo indeterminato, con I’Accor-
do di rinnovo contrattuale dell’8 dicembre 2007. Tali percentuali sono ov-
viamente indipendenti da quelle indicate nel precedente art. 29 (sommi-
nistrazione).

Art. 31 « Lavoro a tempo parziale

L'articolo rinvia all’esame della Commissione paritetica fra ABI e OO.SS.
nazionali le tematiche del lavoro a tempo parziale e dei contratti a tempo
determinato, alla luce delle modifiche intervenute dopo la stipulazione del
CCNL 1999. Tale Commissione, peraltro, non ha prodotto risultati a se-
guito delle numerose modifiche nella legislazione e, quindi, la normativa
€ rimasta invariata quasi per intero.

Le parti si danno atto che nelle more dei lavori della predetta Commissio-
ne paritetica resta applicabile, in tema di rapporto di lavoro a tempo par-
ziale, I'art. 26 del vecchio CCNL 1999. Tale conferma pero rende difficol-
tosa I'applicazione dell’art. 3 comma 2 del D.Igs n. 61 del 2000, secondo
cui “i contratti collettivi stabiliscono le conseguenze del superamento del-
le ore di lavoro supplementare consentite dai contratti collettivi stessi”.
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La commissione dovra anche stabilire i limiti del lavoro supplementare, sia
come quantitativo di ore, sia riguardanti le mansioni o i compiti dello stes-
so, che attualmente sono quelli indicati nell’art. 26 del vecchio CCNL.

Il contratto in questione deve essere aggiornato per quanto riguarda le in-
novazioni introdotte dalla Legge 276/03 e la successiva Legge n. 247/07
che ha recepito, con qualche modifica, i contenuti del Protocollo siglato il
23 luglio 2007 tra il Governo e le organizzazioni dei lavoratori e dei dato-
ri di lavoro, sottoposti poi a referendum confermativo ai lavoratori, che lo
hanno votato a grande maggioranza. Tuttavia, il nuovo esecutivo, entrato
in carica nel giugno 2008, sta rivedendo la materia, tuttora oggetto di trat-
tativa con le Confederazioni.

Sul diritto di precedenza, la legge riconosce il diritto al lavoratore a part-
time di occupare posti di lavoro a tempo pieno, qualora si rendano dispo-
nibili, diritto che prima era previsto solo se inserito nel contratto indivi-
duale.

La Legge 247 concede ai dipendenti affetti da malattie oncologiche o ai
parenti entro il terzo grado di persone affette da simili patologie, la possi-
bilita di trasformazione temporanea del rapporto di lavoro a tempo par-
ziale, ai fini della cura e/o dell’assistenza, con la possibilita di ritornare al
rapporto di lavoro precedente quando vengono a cessare le cure parenta-
li o la malattia.

La serie di disposizioni che regolano la peculiarita del rapporto di lavoro a
tempo parziale non costituiscono piu, dal CCNL del 1999, un appendice ma
sono inserite direttamente all'interno del corpo principale del contratto. Cio
non modifica la forza giuridica di queste norme, che non pud certo essere
diversa con il variare della loro semplice collocazione “fisica”, ma risponde
alla precisa volonta di attribuire al rapporto di lavoro a tempo parziale sem-
pre piu il carattere dell’'ordinarieta, in questo anche in coerenza con i prov-
vedimenti legislativi che spingono inequivocabilmente in questa direzione.
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Il principioispiratore &, dunque, quello di raggiungere una progressiva equi-
parazione fra rapporto a tempo pieno e rapporto a orario ridotto, dove le
uniche differenze siano riconducibili a quelle direttamente conseguenti al-
la flessibilita di orario rispetto a quello ordinario settimanale (o annuale per
particolari forme di part-time). Tale flessibilita deve contemperare sia le ne-
cessita familiari e la qualita della vita del lavoratore, sia le esigenze del-
I'impresa.
Su questo presupposto puod persino apparire contraddittorio I'aver man-
tenuto in vigore il 7° comma che tratta di “posizioni escluse”: si deve o0s-
servare, perd, che I'inammissibilita di posizioni di lavoro incompatibili con
il lavoro a tempo ridotto deve essere considerata una regola “tendenzia-
le”, senza che si possa escludere tassativamente e a priori I'esistenza di
particolari mansioni difficilmente espletabili in un arco di tempo ridotto.
Atteso che la concessione del part-time & sempre subordinata all’assenso
della banca, I'aver lasciato in vita la comunicazione delle posizioni escluse
che questa & tenuta a dare alle organizzazioni sindacali aziendali, puo ser-
vire a far emergere scelte aziendali sulle quali aprire un confronto, nonché
la possibilita di verificare la loro coerenza rispetto ai part-time dati in con-
creto. Tuttavia, le nuove norme sulla formazione e sullo sviluppo profes-
sionale hanno ridotto le tipologie di lavoro escluse che, allo stato attuale,
sono limitate di fatto solo ai ruoli chiave ed alla dirigenza.
Queste sono le innovazioni non meramente di forma introdotte in sede di
stesura del CCNL 11/7/1999 (marzo 2001) e recentemente nel CCNL 2007
e dal CCNL 1999 ¢ stata estesa anche ai lavoratori a part-time una ridu-
zione d’orario, ovviamente proporzionata alla riduzione prevista per i la-
voratori a tempo pieno nelle giornate semifestive;
e fino al CCNL del 1999, i periodi a part-time venivano conteggiati con il
criterio proporzionale ai fini degli automatismi; successivamente nel com-
ma ¢) e nella norma transitoria, il periodo di lavoro anche a tempo par-
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ziale & considerato per intero; la decorrenza degli effetti economici con-
seguenti alla ricostruzione é stata fissata al 1° agosto 1999;

¢ in materia di agevolazioni per motivi di studio, e stato esteso ai lavora-
tori a tempo parziale il diritto di fruire della normativa sugli spostamen-
ti di orario di cui all'art. 55, possibilita espressamente vietata nella nor-
mativa precedente; I'unica differenza ancora rimasta rispetto al resto del
personale e la possibilita di ottenere di essere assegnati a turni di lavoro
che agevolino la frequenza ai corsi e la preparazione agli esami;

e com’é noto, I'Accordo 11.7.1999 ha esteso il rapporto di lavoro a tem-

po parziale a tutta I'area dei quadri direttivi, previsione non riportata espli-

citamente nel testo contrattuale in quanto superflua, dal momento che

I'articolo qui commentato e stato inserito nella “Parte generale” che &

applicata a tutto il personale;

il limite delle 32 ore e trenta settimanali come orario massimo fissato dal-

I’Accordo del 1999 puo trovare un’eccezione nei casi di part-time con

distribuzione dell’orario verticale o mista mensile o annuale per i quali

I'orario settimanale puo eguagliare I'orario a tempo pieno (il riferimen-

to temporale al mese o all’anno ¢ essenziale: infatti, in assenza, la nor-

ma e priva di senso);

e per quanto riguarda I'orario di lavoro e la prestazione lavorativa, si ri-
manda al commento a quanto detto sopra; inoltre, con intese aziendali
& possibile prevedere ulteriori esigenze organizzative che giustificano |'ef-
fettuazione di prestazioni supplementari;

e con |I’Accordo 8 dicembre 2007 si & stabilito che, in alternativa al compenso
per lavoro supplementare, il lavoratore/lavoratrice pud optare per fruire di
permessi a recupero secondo il meccanismo della banca delle ore di cui al-
I'art. 7; restano, comunque, in vigore i limiti di 2 ore al giorno e di 50 ore
all'anno per lo svolgimento del lavoro supplementare e nel caso di supe-
ramento, le banche consentiranno la fruizione di permessi a recupero;
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e con l'entrata in vigore della Legge Biagi, il lavoro supplementare viene
retribuito con la semplice paga oraria, senza alcuna maggiorazione.

Art. 32 « Telelavoro

Il testo e rimasto invariato rispetto al CCNL 11.7.99. La scarsita di appli-
cazione nel settore di questa forma di lavoro ha portato le parti a proro-
gare la sua sperimentazione.

Art. 33 ¢ Periodo di prova

Questo articolo & la somma dei primi sei commi dellart.10, piu il 7° del-
I'art. 12 del CCNL ASSICREDITO del 1994.

Si rileva, pero, che gli apprendisti di cui all’art. 28 (Apprendistato profes-
sionalizzante) hanno un periodo di prova ridotto a due mesi.

Per quanto riguarda il comma 6, dato che la prosecuzione di affari si ap-
plica o con intere banche incorporate o — con un’interpretazione ristretta
della legge - solo alle aziende fallite o in amministrazione controllata, &
opportuno specificare nell’accordo conseguente alla procedura dell’art. 15
o dell’art. 19 relativa ad un gruppo o di filiali o di un ramo d’azienda, che
i dipendenti del ramo d'azienda incorporata sono esonerati dal periodo di
prova.

Nel contratto di assunzione & possibile che la banca rinunci all’esercizio del pre-
sente articolo, specie nel caso si tratti di personale assunto da altre aziende.
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Doveri e diritti
del personale
Provvedimenti
disciplinari

Art. 34 « Obblighi delle Parti

L'articolo ripropone i contenuti dell’art. 26 del CCNL ASSICREDITO del
1994, compresa la nota a verbale in calce al medesimo, inserita come se-
condo periodo del 3° comma e 4° comma, mentre il 5° comma corri-
sponde all’art. 95 e I'8° comma recepisce, modificato lessicalmente, I'art.
36 sempre del CCNL ASSICREDITO.

In detto articolo é ricompresa una serie di norme comportamentali non
omogenee fra di loro: infatti, alcune sono doveri imposti dalle leggi al
collega lavoratore (ad esempio, obbligo di diligenza e fedelta o sogge-
zione al potere direttivo del datore di lavoro), altre sono doveri di carat-
tere strumentale ed accessorio (vincoli matrimoniali, residenza e domici-
lio, ecc.)

Il valore sostanziale di questo articolo & nel suo far riferimento a quei par-
ticolari requisiti di onesta, moralita e decoro che vengono richiesti al la-
voratore bancario, per il fatto stesso di svolgere un’attivita quale quella
bancaria, che impone al lavoratore una particolare attenzione ed una
particolare riservatezza.

L'articolato segue essenzialmente la disciplina del Codice civile in mate-
ria di lavoro dipendente: se ne discosta solo nel settimo comma, dove ¢
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citato I'obbligo del dipendente a non prestare la propria opera in socie-
ta o organismi incompatibili con il ruolo di dipendente bancario, inclusi
incarichi pubblici a carattere tributario. Il divieto contenuto nella lettera
a) dell’'ultimo comma, che amplia il contenuto dell’art. 2105 c.c., & da
leggersi come un tentativo da parte delle aziende di evitare I'assentei-
smo o la scarsa partecipazione alla vita lavorativa della banca perché im-
pegnato in un doppio lavoro, anche a carattere sociale o sportivo. Tut-
tavia, al collega lavoratore bancario non & preclusa in assoluto la possi-
bilita di prestare la propria opera a terzi, che ovviamente non siano in
concorrenza con la banca, ma gli  solo fatto obbligo di chiedere la pre-
ventiva autorizzazione della direzione competente, che valuta la richie-
sta e decide in piena autonomia se concedere o meno |'autorizzazione.
Vi e anche il divieto di stipulare a proprio nome contratti di borsa deri-
vati, per l'alto rischio che essi comportano, oltre che per la forte pre-
sunzione di “insider trading” che questo tipo di operazioni comporta.

Nell'ultimo comma e stata inserita la previsione che I'azienda puo chie-
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dere prima dell’assunzione il certificato del casellario giudiziale e dei ca-
richi pendenti per conoscere eventuali reati in sospeso.

Non vengono citate le disposizione della Banca d'ltalia, della Consob e
di altri organismi, che obbligano il dipendente bancario alla correttezza
verso la clientela, che si esplica attraverso un regolamento emanato dal-
I'azienda (spesso denominato codice etico comportamentale), di cui co-
munque il lavoratore deve essere a conoscenza con le procedure dei com-
mi 2, 3 e 4. La mancanza di regolamento interno, oppure di mancata co-
noscenza di queste, comporta la nullita delle sanzioni disciplinari even-
tualmente comminate al lavoratore, restando comunque la banca obbli-
gata civilmente verso il cliente, che pud esercitare anche un’azione in se-
de penale verso i rappresentanti legali della stessa azienda.

Art. 35 o Servizio di cassa e gestione di valori

L'articolo riprende le disposizioni preesistenti del CCNL ASSICREDITO del
1994 e piu precisamente: il 1° comma riprende I'art. 29, il 2° e il 3° com-
ma corrispondono rispettivamente al 1° e al 2° comma dell’art. 30; il 4°
comma accorpa il contenuto dei commi 3 e 4 del medesimo art. 30; il 5°
comma ripropone, modificato, il senso dell’ultimo comma dell’art. 30.
Nel primo comma viene introdotto uno specifico dovere a cui sono te-
nuti i colleghi detentori delle chiavi, al fine di garantire il regolare fun-
zionamento del sevizio di sportello a prescindere da ogni possibile im-
prevista assenza degli stessi dal posto di lavoro. Tale obbligo prescinde
sia da quello di presenza e puntualita sul posto di lavoro, sia dall’obbli-
go di reperibilita dell’art. 36. Possiamo considerarlo una vera e propria
prestazione accessoria ex art. 1374 c.c. per cui il CCNL obbliga le parti
non solo a quanto previsto nello stesso, ma anche a tutte le conseguen-
ze che possono derivare dagli usi.

Ulteriore obbligo, enunciato nel secondo comma ¢ quello di informa-
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re/denunciare, non oltre la chiusura giornaliera della contabilita della cas-
sa, le eccedenze o deficienze emerse nella giornata, con conseguente
obbligo di rimborso degli ammanchi nei termini stabiliti dalla direzione
aziendale.

Si sottolinea, quindi, che non si e voluto dalle parti addossare il rischio
di impresa al lavoratore bancario, per cui I'obbligo di rimborso in que-
stione sussiste solo nelle ipotesi di danni cagionati al datore di lavoro di-
scendenti da una c