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Premessa

La Seconda Assemblea Costitutiva dei Coordinamenti di Gruppo e Aziendali della Fisac/Cgil di UniCredit si colloca in un 
momento particolarmente critico della storia del Gruppo. Ad oltre otto anni da quella che è stata definita la “tempesta 
perfetta”, cioè la più grave crisi economica dal dopoguerra, UniCredit attraversa una crisi di governance e di strategia a 

causa dello scarso profilo dei percorsi e degli obiettivi delineati. Il Gruppo è stato investito da deficit di credibilità e sfiducia 
reputazionale e, al di là delle accuse più gravi che non hanno avuto ulteriore seguito giudiziario, sono emerse inquietanti 
dinamiche nel rapporto tra alcuni consiglieri di amministrazione e il vertice esecutivo.
L’ennesimo Piano Industriale, varato nemmeno due anni dopo il precedente, appare privo di strategie per il futuro e non si 
scorgono quei segnali di discontinuità che sarebbero necessari per ridare fiducia ai mercati e prospettive di rilancio e di sviluppo 
tali da garantire stabilità occupazionale e condizioni di lavoro dignitose. Le scelte compiute appaiono non credibili sul lato dei 
ricavi e basate, ancora una volta, sul ridimensionamento delle attività e sul taglio dei costi, in particolare quello del lavoro.
In tale scenario sono necessarie scelte coraggiose anche sul piano delle Relazioni Sindacali. Senza nulla togliere allo spessore 
delle Relazioni Industriali sin qui praticate e alla qualità degli Accordi sottoscritti, non è più possibile limitarsi a contrattare le 
ricadute di scelte strategiche aziendali ed assistere a ristrutturazioni senza alcuna verifica reale del loro impatto nelle aziende 
e nei territori.
Occorre un confronto serrato sulle scelte strategiche, rispetto all’apporto che UniCredit intende dare allo sviluppo del Paese: dal 
credito alle imprese, alla valutazione del rischio, alla gestione del risparmio dei cittadini, ai nuovi prodotti e servizi. Va chiarito 
se intende mantenere e rafforzare l’attuale perimetro e le aziende che lo compongono, oppure se intende proseguire sulla 
strada dell’arroccamento, delle cessioni e delle esternalizzazioni di Lavoratori/trici e attività, rispetto alla quale troverà, come 
nel passato, la più ferma opposizione del Sindacato.
Il confronto dovrà avere al centro il modello di servizio che si intende seguire: se cioè si pensa di sostituire progressivamente la 
rete fisica degli sportelli con canali alternativi o si vuole, come noi riteniamo necessario, perseguire un modello di servizio che 
veda al centro gli sportelli ed i bisogni della clientela e gli altri canali assumano un ruolo di supporto all’attività degli stessi, in 
sinergia e non in competizione. La rivoluzione digitale se correttamente governata e gestita in un’ottica di valorizzazione delle 
professionalità anziché di leva per ridurre gli occupati, può agevolare questo processo di osmosi. Se si sceglie la centralità della 
rete, a partire dai nuovi servizi da offrire alla clientela, si svuotino Capogruppo e Direzioni Generali e si riempiano gli sportelli!
Siamo consapevoli, tuttavia, che è necessario contrattare le condizioni delle nuove modalità di lavoro quali lo “Smart Work”, 
nonché rappresentare e tutelare anche chi lavora all’interno delle nuove realtà in espansione: UniCredit Direct, Cu.Re., Business 
Trasformation, nonché le nuove forme di lavoro autonomo quale la Rete “My Agent”, sapendo che sono molto diverse tra loro 
per tipologia di lavoro, dimensione, caratteristiche del Personale.
Così come non è più possibile assistere a continue riorganizzazioni, senza una verifica della loro efficacia e del loro impatto 
reale: sugli organici, sulla qualità del lavoro, sulle professionalità, sui rischi operativi, sulle condizioni di lavoro; in sintesi: è 
necessario ed urgente riprendere il controllo dell’organizzazione del lavoro.
La Fisac/Cgil è pronta a promuovere quest’ulteriore salto di qualità nelle Relazioni Sindacali e ad assumersene i rischi, compresa 
la sfida della “digitalizzazione”, consapevole che comporterà una rivoluzione nel modo di lavorare.
L’altra sfida che la Fisac/Cgil intende assumere è quella della «produttività». La creazione di ricchezza, unitamente alla sua 
distribuzione, è un tema che ci riguarda a condizione che non si riduca al modo attraverso il quale far lavorare di più chi sta in 
basso, aumentando lo sfruttamento.
A questo proposito vanno stroncate le pressioni commerciali divenute, ormai, insostenibili, odiose, lesive della dignità e della 
professionalità, controproducenti rispetto ad una logica di sostenibilità nel tempo dei risultati, a maggior ragione in una fase 
nella quale la credibilità del sistema bancario ha raggiunto il minimo storico. Siamo, viceversa, interessati a promuovere ed 
agevolare uno stile di gestione del Personale improntato al rispetto della Persona, alla comprensione e condivisione degli 
obiettivi, alla collaborazione. 
Così come andranno affrontati i temi già in calendario:

occupazione, sua qualità e distribuzione; •	
salario, quindi produttività e Premio Variabile di Risultato;•	
riordino del Welfare, integrativo di quello pubblico, inclusivo ed egualitario;•	
pressioni commerciali;•	
inquadramenti.•	

A partire da questo documento e dal dibattito che coinvolgerà Iscritti ed Iscritte, la Fisac/Cgil, intende contribuire a sviluppare, 
all’interno della cornice inderogabile del Contratto Nazionale, una riflessione mirata alla individuazione delle più efficaci 
soluzioni.
La gestione degli accordi sottoscritti recentemente e l’impegnativo percorso negoziale disegnato con l’Accordo programmatico 
di percorso dell’8 ottobre 2015, rappresentano un’occasione straordinaria ed irripetibile per sperimentare nel concreto nuove 
e più produttive Relazioni Sindacali, aprendo la stagione della contrattazione di secondo livello, per passare da una lunga fase 
negoziale difensiva ad una acquisitiva. 
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Il contesto internazionale

Crescita mondiale in calo, rallentamento di Cina e paesi 
emergenti, caduta record del prezzo del petrolio, tensioni 

geopolitiche diffuse, deflazione e rischio di una nuova recessione 
mondiale sono tutti eventi collegati tra loro e concause della crisi 
globale che ancora stiamo attraversando. L’insieme di questi 
elementi, nonché la riduzione generalizzata dell’occupazione e 
quindi dei redditi da lavoro, tiene ferma la domanda e spinge in 
basso i prezzi (petrolio e materie prime), impoverendo i paesi 
esportatori e favorendo quei focolai di guerra che sono anche 
alla base degli ingenti flussi migratori cui stiamo assistendo.
Nell’ultimo decennio, la disuguaglianza nella distribuzione del 
reddito (tra le economie dei diversi paesi, all’interno dei singoli 
paesi, nelle imprese) è divenuta, al pari del terrorismo, dei 
cambiamenti climatici, della stagnazione economica uno dei 
problemi più urgenti che la politica internazionale dovrebbe 
affrontare. Da tempo anche la CGIL sostiene che senza una 
redistribuzione del reddito non c’è crescita. La maggior parte 
delle società democratiche ha provato ad affrontare il problema 
ma senza particolare efficacia.
I dati provenienti da oltre oceano (USA) ci dicono che il capitalismo 
del libero mercato ha fallito riguardo alla redistribuzione, se è 
vero che nel 1978 l’1% della popolazione USA era dieci volte più 
ricca della restante e oggi è diventata trenta volte più ricca.
Anche le politiche monetarie messe in campo dalle banche 
centrali (FED, BCE), con l’aumento ingente della liquidità immessa 
in circolazione non fanno ripartire l’economia, al massimo 
arginano la deflazione nel breve periodo. Ma questa, nel lungo 
periodo, riduce la crescita ed aumenta il debito pubblico poiché 
scoraggia investimenti e assunzioni e quindi abbatte la domanda: 
senza di questa l’economia non riparte.

L’Europa e l’Italia

E l’Europa? L’Europa con la sua politica restrittiva e competitiva 
arranca. E’ una delle aree commerciali e produttive più vaste 

del mondo e, proprio per questo, grande è la sua responsabilità 
della crisi. Eppure la “politica europea” continua sulla strada 
della creazione di disoccupazione, abbattimento dei salari, 
delle pensioni; una politica che riduce i diritti, il welfare, taglia 
gli investimenti e la spesa pubblica, chiude le frontiere anche 
di fronte a drammatiche crisi umanitarie e affida il credito al 
mercato!
Le politiche europee tese a realizzare un’Europa dei mercati 
piuttosto che un’Europa del lavoro hanno causato un aumento 
delle diseguaglianze tra i vari paesi dell’Unione facilitando le 
aziende nell’adottare politiche di dumping sociale. 
L’Europa continua a distinguersi per i suoi bassi tassi di crescita, 
tanto che le stime sono state riviste al ribasso e la BCE ha messo 
in campo tutte le leve monetarie non convenzionali, che se 
rallentano la deflazione nel breve periodo non servono per uscire 
dalla crisi e scongiurare il rischio di una “stagnazione secolare”.
Bisogna cambiare: è sempre più evidente che non si esce dalla 
crisi e non si esauriscono gli squilibri macroeconomici senza 
un piano internazionale di investimenti pubblici, a partire 
dall’Europa. Molti economisti istituzionali iniziano a convergere 
sull’esigenza che i governi debbano aumentare la spesa per 
assistenza sanitaria, istruzione, ambiente ed infrastrutture. Lo 
stesso Draghi, al Parlamento Europeo, ha dichiarato che servono 

più investimenti pubblici e meno tasse. Insomma, serve un 
cambiamento della politica sin qui seguita dall’Europa e basata 
sull’austerity, così come sostengono da tempo la CGIL e la CES.
Non è diversa la situazione nel nostro Paese: i dati Istat hanno 
evidenziato una scarsa crescita nel 2015 (+0,1%) ed impongono, 
in linea con il quadro internazionale, una revisione al ribasso delle 
aspettative di crescita, che sono e restano in ogni caso inferiori 
alla media dei principali paesi industrializzati ed europei.
La situazione italiana vede segnali di ripresa molto deboli e 
presenta tuttora elementi d’incertezza, sia sul lato della domanda 
interna che della produzione, visto che gli effetti positivi della 
prima vengono annullati dalla variazione negativa delle scorte. 
In questo scenario la previsione di crescita del nostro PIL resta 
bassa (tra il -0,1 e il +0,3%) ed in questa situazione il recupero 
dei livelli di PIL pre-crisi diventa quasi un’utopia (si parla, a questi 
ritmi, del 2078!)
Non va meglio sul fronte dell’occupazione: infatti, dopo 
l’ubriacatura da incentivi fiscali per le nuove assunzioni del 2015, 
dimezzati questi, si è invertita immediatamente la tendenza. Già 
a gennaio 2016 (dall’1.01.2016 gli incentivi fiscali previsti dalla 
Legge di Stabilità in contemporanea all’avvio del contratto a 
tutele crescenti previsto dal Jobs Act sono stati dimezzati) i dati 
dell’INPS sul mercato del lavoro hanno evidenziato una drastica 
riduzione delle assunzioni (-40%) e delle trasformazioni (-79%), 
tanto che il tasso di disoccupazione è tornato a febbraio all’11,7% 
(con quella giovanile al 39,1%).

Il settore e gli interventi legislativi

È questo il contesto in cui continua a muoversi il sistema 
bancario italiano che, a differenza di quanto avvenuto in altri 

paesi dell’Area euro, ha affrontato la crisi che l’ha investito (e che 
ancora lo investe) con i propri mezzi, senza attingere a quegli 
«aiuti di stato» utilizzati in altri paesi dell’Area euro (Germania 
238 mld; Spagna 52 mld). Il sistema ha messo in campo numerose 
operazioni patrimoniali (ricapitalizzazioni) che sono servite a 
rafforzare il sistema e a mantenere ai livelli richiesti da Basilea 3 
gli indici patrimoniali, a fronte della scarsa patrimonializzazione 
emersa per il nostro sistema e dell’esplosione dei crediti 
deteriorati di questi anni (dal 6% del 2008 al 18% del totale dei 
crediti di oggi). E’ a fronte di tale crescita dei crediti in sofferenza 
che si è iniziato a ipotizzare l’obiettivo della costituzione di una 
“Bad Bank” che dovrebbe servire a sgravare il sistema liberando 
capitale e agevolando per questa via la ripresa del credito verso 
imprese e famiglie al fine di favorire e sostenere la ripresa 
economica. Il risultato normativo raggiunto su tale tema in realtà 
non è quello sperato, poiché non si tratta di una vera “Bad Bank” 
ma di un sistema di gestione dei crediti in sofferenza con garanzia 
da parte dello Stato (la cui efficacia è dubbia).
La stessa immissione di liquidità ingente da parte della BCE, che 
dovrebbe favorire il credito, non dà i risultati sperati anche a 
causa dell’assenza di una vera politica industriale che indirizzi e 
stimoli la domanda di credito da parte del sistema produttivo. 
La debolezza della domanda di credito, unita a requisiti di 
concessione dello stesso sempre più stringenti imposti dai 
regolatori e l’effetto dei tassi negativi, sono tutti elementi che 
continuano ad impattare negativamente sull’andamento della 
redditività del nostro sistema bancario poiché la principale 
componente dei ricavi, il margine di intermediazione, continua 
a calare.
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Resta quindi alta l’incertezza sul futuro delle banche italiane, 
come significative appaiono le responsabilità dei banchieri nei 
fallimenti intervenuti nel sistema. Fallimenti, situazioni di crisi che 
hanno, di fatto, accelerato, riducendo la possibilità di confronto, 
le iniziative legislative messe in campo da questo governo. 
A parte il recepimento e l’avvio dell’applicazione dal primo 
gennaio di quest’anno della Direttiva Europea BRRD che ha 
introdotto le regole del cosiddetto “Bail-in”, abbiamo assistito 
all’approvazione del Decreto di riforma delle Banche Popolari e 
proprio in questi giorni di quello relativo al mondo delle Banche 
di Credito Cooperativo. Riforme sicuramente necessarie ma 
che potrebbero azzerare anche quanto di buono c’era in questi 
due modelli, andando semplicemente verso un’omologazione 
a quello delle grandi banche, più attente alla massimizzazione 
dei profitti degli azionisti che allo sviluppo dell’economia e delle 
comunità locali.
Come Sindacato da subito abbiamo espresso perplessità sulle 
modalità delle riforme, non crediamo che la strada dei decreti, 
d’urgenza o meno, sia quella giusta per un sistema bancario e 
finanziario stabile e privo di storture e degenerazioni. Pensiamo 
che ci sia bisogno di una vera riforma del credito e della finanza 
che affronti davvero i temi importanti che la crisi ha messo in 
luce.
Da tempo come Sindacati di settore abbiamo avanzato proposte 
ad ABI e lo scorso 19 febbraio, come Fisac/Cgil unitamente alla 
Confederazione, abbiamo ripresentato “Il Manifesto della Buona 
Finanza”, articolato in 7 punti fondamentali, su cui dovrebbe 
basarsi una riforma del settore; purtroppo le banche ed il governo 
si sottraggono al confronto su questa proposta.

Il CCNL ABI 31.03.2015

Lo scontro per il rinnovo del CCNL è avvenuto nello scenario 
fortemente critico precedentemente descritto. La risposta 

che hanno tentato di dare le Banche, UniCredit in prima fila, è 
la messa in discussione del ruolo e della funzione del Contratto 
Nazionale attraverso un attacco ai diritti, alle norme di tutela e 
al salario. UniCredit ha sostenuto la preminenza del ruolo della 
contrattazione di secondo livello.
Rimarchiamo l’importanza dell’aver rinnovato il Contratto 
Nazionale e ribadito la sua funzione essenziale, in quanto 
definisce in maniera chiara: diritti non derogabili e doveri; non 
consente alle banche di farsi concorrenza su certe materie, non 
consente dumping sociale, né di fare contrattazione peggiorativa 
sulle condizioni di lavoro; di contro, non frena l’innovazione. 
D’altra parte lo stesso CCNL contiene norme che rimandano 
talune materie alla contrattazione di secondo livello, nonché 
procedure che consentono il governo ordinato del cambiamento; 
i contratti nazionali hanno svolto questa funzione nel passato, 
continueranno a svolgerla nel futuro.
Se UniCredit decide di stare dentro questo schema, il gruppo 
dirigente della Fisac/Cgil intende cogliere fino in fondo la sfida 
dell’innovazione e della produttività, diversamente lo scontro 
sarà inevitabile.

IL GRUPPO UNICREDIT

La storia recente del Gruppo UniCredit è caratterizzata da 
un continuo susseguirsi di piani industriali e di repentine 

revisioni degli stessi; se da un lato è certamente vero che 

persistenti critiche condizioni macro economiche generali, 
sommate a quelle ancor più delicate del nostro Paese e le 
difficoltà attraversate dal sistema finanziario, producono scenari 
instabili e di difficile decifrazione, dall’altro lato è altrettanto vero 
che i continui aggiustamenti e le rivisitazioni dei piani, a cadenza 
quasi biennale, evidenziano una carenza di visione strategica ed 
un’incapacità del Management di costruire prospettive di crescita 
sostenibile nel medio-lungo termine. Il Management appare poco 
autorevole, schiacciato dalla pressione dei Fondi internazionali e 
degli altri grandi azionisti del Gruppo che premono per ottenere 
un aumento della redditività del loro capitale investito e non 
sarebbero disponibili a nuovi esborsi per un ulteriore aumento 
di capitale; tutto ciò induce i vertici del Gruppo a navigare a vista 
e con ottica di breve periodo. Peraltro, le recenti vicende, con 
risvolti anche di carattere giudiziario, che hanno coinvolto una 
parte dei componenti del C.d.A., hanno evidenziato la presenza 
di palesi interferenze nella gestione e nella determinazione 
degli assetti apicali del Gruppo, causando un conseguente 
danno reputazionale. Alla luce di tutto ciò, appare scandaloso 
il recente aumento degli emolumenti auto-attribuitosi dal Top 
Management, quello stesso management che predica lacrime 
e sangue, che riduce l’occupazione, che con le esternalizzazioni 
espelle dal Gruppo Lavoratori/Lavoratrici e attività, che invoca la 
moderazione salariale sul Premio Aziendale contrattato.
Il Gruppo UniCredit sembra passato dai fasti della fase 
“espansionistica” dei primi anni 2000 – caratterizzata dalle 
acquisizioni d’importanti banche e dalle varie evoluzioni 
organizzative (dalle banche federate, alle fusioni, alla 
divisionalizzazione), dalla conquista di una dimensione 
internazionale attraverso l’acquisizione di HVB nel 2005, dalla 
fusione con Capitalia nel 2007 – alla fase, iniziata nel 2010 ed 
ancora oggi attuale, connotata da una contrazione delle attività 
e da un forte ridimensionamento dell’occupazione, elementi che 
rassegnano un’immagine di progressivo declino.

Le politiche concernenti la revisione del modello organizzativo 
operate dal Management negli ultimi anni, se da una parte – 
attraverso l’abbandono del modello di divisionalizzazione spinta, 
la semplificazione delle società, la riduzione dei C.d.A. e delle 
strutture societarie – hanno permesso di conseguire importanti 
risparmi e di eliminare inutili duplicazioni, dall’altra parte, hanno 
portato alle scellerate decisioni riguardanti la cessione all’esterno 
del Gruppo di un importante numero di Lavoratori e Lavoratrici, 
oltre che di un consistente volume di attività qualificate. La 
deleteria stagione delle esternalizzazioni è iniziata nel 2006 
con la cessione di “2S Banca Depositaria” a Société Générale, è 
ripresa poi a partire dal 2012 attraverso la costituzione di Joint 
Ventures esterne al Gruppo, rispettivamente: “ES SSC”, JV con 
HP; “ABAS”, JV con Accenture; “V-TS”, JV con IBM. Più di recente 
la cessione di “UCCMB” ad Avio-Fortress. 

La Fisac/Cgil e le altre OO.SS. del Gruppo UniCredit hanno 
fermamente criticato e contrastato queste operazioni che hanno 
portato all’espulsione dal Gruppo di oltre 1.500 Lavoratori e 
Lavoratrici; si tratta, infatti, di operazioni che hanno provocato la 
fuoriuscita di rilevanti volumi di attività ma soprattutto la perdita 
di un importante patrimonio umano nonché di competenze 
e di professionalità dei Lavoratori e delle Lavoratrici coinvolti. 
Le forti critiche espresse sono motivate anche dal giudizio sul 
merito di operazioni che appaiono determinate da una logica di 
corto respiro, dalla volontà di fare cassa e di snellire i bilanci a 
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qualunque costo, anche a scapito dei Lavoratori e delle Lavoratrici 
coinvolti nonché delle prospettive future e delle opportunità 
che si potrebbero produrre attraverso lo sviluppo all’interno del 
Gruppo delle attività cedute. 

La Fisac/Cgil e le altre OO.SS. del Gruppo UniCredit, mantenendo 
inalterato il giudizio di assoluta contrarietà rispetto ad ogni tipo 
di esternalizzazione, hanno negoziato e raggiunto importanti 
accordi, di riferimento per l’intera categoria, contenenti forti 
garanzie e tutele a favore dei Lavoratori e delle Lavoratrici 
coinvolti dalle cessioni, nonché percorsi di verifica e monitoraggio 
dell’andamento complessivo delle Newco. In virtù del complesso 
di dette clausole di salvaguardia, in correlazione con la trattativa 
che ha portato alla sottoscrizione delle Intese del 5.02.2016, 
le OO.SS. Nazionali e di Gruppo hanno ottenuto – dopo un 
aspro confronto con le controparti durato parecchi mesi – un 
significativo aumento della durata temporale delle garanzie 
occupazionali a favore dei Lavoratori e delle Lavoratrici di ES SSC. 
Questo importante risultato testimonia il costante impegno e la 
forte attenzione nei confronti dei Lavoratori e delle Lavoratrici di 
tutte queste realtà.

La miope politica delle esternalizzazioni non sembra purtroppo 
arrestarsi; sono state, infatti, annunciate, nel corso ed a seguito 
della presentazione del Piano Strategico 2014/2018 e della sua 
revisione dello scorso novembre, altre rilevanti iniziative: lo 
studio e il successivo Accordo-quadro riguardante il progetto 
per la costituzione di una Joint Venture con Banco Santander 
che coinvolgerebbe Pioneer Investments; la valutazione in corso 
tra le ipotesi di rilancio, attraverso riorganizzazione per le vie 
interne al Gruppo, oppure di cessione delle attività italiane del 
business del «Leasing»; la cessione delle attività e degli oltre 
4.000 Colleghi/e della Banca ucraina di UniCredit; l’annunciata 
valutazione dell’ipotesi di cessione delle attività del retail di Bank 
Austria, eventualità che sembrerebbe scongiurata a seguito di 
una serie di accordi sindacali, tuttora sottoposti a verifica, che 
prevedono, tra le altre misure, una consistente riduzione degli 
organici.

Tutte queste operazioni, i conseguenti cambi dei “perimetri” che 
rendono comunque più difficilmente raffrontabili i dati, sommate 
al susseguirsi continuo di piani di esodo e di ridimensionamento 
degli organici, hanno portato dal 2010 ad oggi ad una riduzione 
degli organici complessivi del Gruppo a livello globale, dai circa 
162.000 dipendenti del 2010 ai circa 135.800 di fine 2015.

Come detto, caratteristica costante degli ultimi anni è stata la 
presentazione e la successiva revisione dei vari piani industriali. Le 
modifiche apportate lo scorso novembre attraverso la rivisitazione 
del Piano Strategico 2018, fotografano una situazione in cui, 
risolti i problemi di liquidità, l’ossessione è ora quella della qualità 
dell’attivo e della generazione di capitale per linee organiche ed 
interne, allo scopo di scongiurare l’ipotesi di un nuovo aumento 
di capitale dall’esito incerto, a causa dello scontento soprattutto 
dei grandi azionisti che non intenderebbero procedere ad un 
nuovo esborso per una ulteriore ricapitalizzazione attraverso 
il mercato. Tutto ciò – oltre ovviamente alle condizioni dettate 
dallo scenario macro-economico e dalle difficoltà di sistema 
– spiegherebbe la ratio delle iniziative intraprese in variazione 
del Piano Strategico: il focus sugli investimenti in attività a basso 
assorbimento di capitale e ad alta generazione di ricavi/profitti, 
tra cui il Wealth Management; la spinta all’incremento del 

margine commissionale, per compensare la caduta del margine 
d’interesse, attraverso lo spostamento dall’amministrato al 
gestito, lo sviluppo dell’Asset Management e delle attività di 
raccolta del risparmio; lo sforzo per la crescita in termini di 
volumi e di clienti; di converso, la previsione di uscita da business 
ad alto assorbimento di capitale e con ritorni negativi. Altri punti 
di grande attenzione sono quelli relativi alle azioni per diminuire 
il costo del rischio e per ridurre il “portafoglio non-core”, oltre 
che i drastici interventi per la riduzione del rapporto costi/ricavi 
con obiettivo di diminuzione del 10% entro il 2018.

Particolare attenzione va rivolta alle attività del perimetro Italia, 
oggetto di specifici interventi di rilancio previsti dai recenti 
piani industriali; da una prima analisi dei dati riferiti al 2015 
sembrerebbe avviatosi positivamente il percorso per un possibile 
ritorno alla profittabilità del perimetro Italia: certamente le 
difficoltà di questi primi mesi del 2016 inducono alla cautela e 
ad un’attenta valutazione per comprendere se si tratta di una 
ripresa sostenuta e sostenibile nel tempo. 

Il giudizio che come Fisac/Cgil esprimiamo sul Piano Strategico 
2018 è di forte critica poiché non s’intravedono elementi di 
reale discontinuità rispetto all’arroccamento difensivo che ha 
caratterizzato gli ultimi anni. Infatti, non si scorgono efficaci 
progetti di rilancio in grado di creare i presupposti per una 
crescita sostenibile nel tempo e di dare certezze sulla tenuta 
dei livelli occupazionali, le riorganizzazioni prospettate non 
sembrano essere in grado di imprimere la giusta accelerazione. 
Si avverte la sensazione che ancora una volta si prosegua la 
deriva del drastico taglio dei costi e dell’occupazione, anziché 
intraprendere un percorso di robusti investimenti produttivi e di 
rilancio di buona e stabile occupazione. Questa logica produce 
in UniCredit, come in tutto il sistema creditizio italiano, una 
sfrenata spinta al risultato sul breve termine che travolge tutte 
le regole di tutela del risparmio e dei risparmiatori (Mifid, Isvap, 
Antiriciclaggio). Il cosiddetto “Decreto Salva Banche”, che a detta 
del Governo avrebbe salvato l’occupazione e l’economia locale, 
in realtà ha fatto crollare il bene essenziale, quella fiducia del 
cliente, che sarà molto difficile riconquistare, soprattutto se si 
continuano a perseguire politiche finanziarie di breve respiro 
corredate da sempre più esasperate pressioni commerciali.

UNICREDIT S.p.A.

Negli anni che ci separano dall’ultima Assemblea Costitutiva 
della Fisac/Cgil in UniCredit, la banca è stata interessata da 

profonde trasformazioni che hanno, nella generalità dei casi, 
radicalmente modificato il contenuto dell’attività lavorativa.  
L’ultimo progetto di assetto della Rete commerciale, il Progetto 
“Open”, è una tappa del processo di revisione che si è aperto alla 
fine del 2010 con il Progetto “One4C”. Questi progetti definiscono 
il modello di banca commerciale che il Gruppo si è dato. Dopo anni 
di incertezza e di evidenti difficoltà, negli ultimi due anni la Banca 
sembra aver riacquistato centralità e peso nella generazione di 
reddito all’interno delle complessive politiche di Gruppo. Gli 
ultimi bilanci di UniCredit S.p.A. registrano un rafforzamento 
dell’utile netto rispetto ad un dato negativo di partenza del 2011. 
Questa evoluzione è avvenuta in una sostanziale tenuta, se non 
addirittura lieve regressione, del margine di intermediazione e 
con il solo significativo aumento dei proventi da commissioni. Se 
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da una parte questa dinamica è una condizione tipica del settore 
in epoca di crisi economica e di bassi o inesistenti margini, 
dall’altra testimonia il grande apporto della Rete commerciale 
italiana che in questi anni ha sperimentato nuove forme di 
politiche commerciali. 
Le realtà che vanno da “Subito Banca” (cellulari, hi-fi, attrezzi 
ginnici, ecc.) a “Guida Protetta” (polizze auto) e infine in ordine 
di tempo a “Subito Casa” (tentativo di intercettare la clientela 
nel mercato immobiliare), sono così diventate i marchi dei nuovi 
campi nei quali la Banca ha esteso l’azione commerciale nel 
tentativo di incrementare redditività e fidelizzazione.
In attuazione dei piani industriali, abbiamo assistito a tre 
significativi interventi e implementazioni di strutture. Il primo 
è relativo al Call Center, “UniCredit Direct”, che fa parte del più 
ampio progetto della multicanalità e che ha visto aumentare 
l’occupazione (soprattutto quella giovanile) ad oggi di circa 650 
addetti, le strutture (un Polo di UniCredit Direct per ogni “Region” 
con Napoli e Verona ultime in termini di tempo) e le funzioni 
(servizi di consulenza e di web room). Una notevole crescita di 
addetti, ad oggi oltre 1.100, è stata convogliata nella struttura 
“Business Transformation”, crescita che è avvenuta generando 
tensioni sul lato degli organici della Rete. B.T. ha adottato un 
modello di multipolarità e sviluppa in particolare funzioni di 
attività rivenienti da insourcing.

UniCredit Direct: la trasformazione dei processi di vendita/
lavorativi che ha visto la crescita esponenziale dei dipendenti 
di UniCredit Direct e le attività da loro svolte, ci pone nella 
condizione di dover costruire un vero e proprio Accordo che vada 
a regolamentare il lavoro di UniDirect. Punto di partenza è stato 
l’incontro dell’8 luglio 2015 e le assemblee capillari effettuate 
lo scorso inverno, che hanno permesso di costruire, attraverso 
il confronto con le Lavoratrici ed i Lavoratori, una vera e propria 
piattaforma rivendicativa.
Ricercare l’accordo diventa quindi priorità soprattutto per 
disciplinare:

gli orari (scardinare il collegamento dell’orario di •	
lavoro a quello della barra telefonica), le pause 
(anche in relazione alla salute e sicurezza), i 
turni, le matrici, il lavoro di sabato;
lo strumento della barra telefonica e tutti •	
gli strumenti di comunicazione di nuova 
tecnologia che consentono la relazione con il 
cliente (chat, video chat, video room);
il turn over e prospettive di crescita •	
professionale;
le modalità di rendicontazione del lavoro •	
univoca su tutto il territorio nazionale;
la tutela professionale per chi effettua •	
operatività in remoto;
il necessario aggiornamento della disciplina •	
del riascolto delle telefonate.

La ricerca della qualità della formazione per UniCredit Direct 
riveste centralità dell’iniziativa della Fisac/Cgil poiché determina 
l’acquisizione di nuove competenze professionali e di nuovi 
skill (abilitazioni) che consentono di migliorare notevolmente 
la qualità del lavoro. E’ necessario definire percorsi formativi e 
professionali che coinvolgano Colleghe e Colleghi di UniCredit 
Direct per tutto il tempo di permanenza nella struttura. 

Business Transformation: la struttura sta assumendo una 
dimensione rilevante. Raggiungerà un numero superiore a 
1800 Lavoratrici e Lavoratori, con l’ingresso dai primi di luglio di 
Customer Recovery.
Sfugge a oggi quale sia l’indirizzo strategico di tale struttura. 
Nata per “internalizzare” attività una volta in appalto ad aziende 
esterne e consentire la riconversione di Lavoratrici e Lavoratori 
nelle piazze storicamente definite “calde”, oggi al suo interno 
comprende una miriade di lavorazioni, non tutte provenienti 
da un processo di insourcing: ad esempio l’attività di recupero 
crediti svolta da Customer Recovery.
Proprio tale opacità di obiettivi e intenti e la presenza di 
una moltitudine di attività disomogenee e frammentate sul 
territorio non consente un adeguato presidio/monitoraggio 
dell’organizzazione del lavoro. 
La Fisac/Cgil del Gruppo UniCredit, si impegna a studiare la 
composizione della struttura e ad aprire, insieme alle altre 
OO.SS., un confronto con l’Azienda sugli obiettivi reali perseguiti 
dalla stessa, nonché a chiederle riferimenti certi per le relazioni 
sindacali a livello locale. 

La Banca, infine, in relazione agli obiettivi delle attività “non-
core” del Piano Strategico 2014 ha strutturato lo Special-
Network. Questa struttura dalla fine del 2015 è in fase di forte 
ridimensionamento in relazione al decremento dello stock di 
crediti delle attività “non-core”, passati da 87 mld a 63,7 mld.
In questa fase assume rilevanza strategica la struttura dei 
Crediti ai fini della valutazione del merito creditizio, così come 
è strategico il ruolo svolto dal “Restructuring” e dallo “Special 
Credit” in funzione del contenimento del rischio oltre che del 
recupero dei “non performing loans” (NPL’s). 
Se consideriamo che le uniche strutture che hanno segnato un 
aumento di addetti sono UniCredit Direct e B.T., precedentemente 
descritte, il calo di 1.800 addetti registrato da UniCredit S.p.A. 
si è concentrato nella rete degli sportelli della Banca. Questo 
spiega il forte malessere e il disagio del front office. Da segnalare 
un fenomeno di progressivo invecchiamento; dal 2011 al 2015 la 
percentuale del personale over cinquanta è cresciuta dal 32,4% 
al 43,8%, sotto i trenta anni, invece, si è letteralmente dimezzata, 
dal 5,7% al 2,7%. Sostanzialmente invariato il rapporto donna/
uomo nella composizione degli organici: 44,7 %.
In quanto alla rete di sportelli, UniCredit S.p.A. ha adottato una 
politica di riduzione e di articolazione funzionale. Il numero 
degli sportelli è diminuito di 524 unità, ma forse l’aspetto più 
significativo è dato dall’articolazione funzionale e organizzativa. 
Dei 3.853 sportelli registrati a fine 2015 solo la metà, 1.949, sono 
Filiali (sedi di Distretto) e Agenzie (con almeno 4 addetti). Per il 
resto si tratta di sportelli di piccole dimensioni, sportelli staccati, 
ecc. Sugli sportelli di dimensioni ridotte si sono poi concentrate 
le tipologie di “cash less” e “cash light” e il Progetto “Flex for 
You” che ha ulteriormente ridotto a nostro avviso, “ottimizzato” 
secondo la Banca, il servizio alla clientela. 
L’ultima revisione del Piano Strategico, avvenuta l’11.11.2015, 
ha confermato uno scenario di accelerazione dei processi di 
riconversione destinati ad avere un forte impatto sulla Banca. Da 
un lato il risparmio dei costi per 1,6 mld di cui la metà riguardano 
il Personale. Dall’altra un investimento di 1,2 mld per processi di 
digitalizzazione e più in generale in attività a basso assorbimento 
di capitale. 
Dopo anni di lenta ma costante diminuzione, attenuata in parte 
dagli effetti degli accordi sindacali per la nuova occupazione 
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che siamo riusciti a determinare nelle procedure contrattuali 
relative ai piani industriali, si prefigura ora una fase di grande 
accentuazione e concentramento delle uscite. A partire dalla 
prossima estate e in particolare per il 2017/2018, oltre 5.600 
Lavoratrici/tori lasceranno volontariamente l’attività per effetto 
della maturazione dei requisiti previdenziali e dell’accesso 
alle prestazioni del Fondo di Solidarietà. Si pone da subito un 
problema di sostenibilità della Rete Commerciale già da tempo in 
sofferenza in molte zone del Paese. Oltre alle 700 assunzioni già 
preventivate in base all’Accordo del 5.02.2016 sarà opportuno 
riequilibrare il rapporto tra Rete e Direzioni. Più del 25% degli 
addetti, infatti, sono collocati nelle strutture di Direzione 
Generale. Già nel passato (vedi Progetto “Thor”) l’Azienda si era 
impegnata in un processo di ridislocazione, mai avvenuto. 
Nei prossimi anni, con molta probabilità, assisteremo ad un 
ulteriore salto in avanti dei canali alternativi allo sportello. La 
Buddybank, che sfrutterà lo sviluppo della tecnologia “Big Data” e 
che sarà disponibile solo su “mobile” a partire dal 2017, è l’ultima 
“invenzione” in tema di alternativa alla rete fisica e si affiancherà 
ai canali multichannel più usati e in continuo sviluppo, quali: Call 
Center, Atm evoluti, Banca on-line. La Banca ha parallelamente 
incrementato il piano di chiusura degli sportelli. Su questo tema 
è opportuna una profonda riflessione sulla sostenibilità ed 
efficacia dell’attuale struttura. La concentrazione delle uscite di 
Personale nei prossimi due anni accentuerà il problema della 
copertura occupazionale già oggi molto critico. Inoltre andrà 
attentamente valutato se l’attuale struttura di sportelli nella parte 
più polverizzata consente un’adeguata qualità della prestazione 
professionale e un correlato livello di sviluppo professionale. La 
rete fisica deve essere tutelata sia per la capacità occupazionale, 
sia perché funzionale ad intercettare ipotesi future di crescita. In 
questo senso appaiono particolarmente preoccupanti le ipotesi di 
implementazione e sviluppo della Rete “My Agent”. Per la Fisac/
Cgil è fondamentale mantenere il radicamento e il rapporto con 
il territorio. L’obiettivo aziendale di investire per i prossimi anni 
100 mld (60 alle imprese e 40 ai privati) in nuovi finanziamenti 
si può raggiungere solo attraverso la valorizzazione dell’attività 
degli sportelli nei territori. Le verifiche previste dall’Accordo del 
5.02.2016, articolate anche per territorio, saranno fondamentali 
per affermare il nostro punto di vista e dirottare le assunzioni 
verso le attività commerciali a diretto contatto con la clientela.

UBIS

La Delegazione Trattante della Fisac/Cgil di UBIS e 
successivamente la Segreteria di Coordinamento della Fisac/

Cgil di UBIS, sulla base della linea politica uscita confermata dal 
Congresso del 2013 e sostenuta dalla stragrande maggioranza 
delle R.S.A. della Fisac/Cgil dei Poli di UBIS, hanno segnato 
un’importante svolta nell’azione sindacale realizzatasi attraverso 
la sottoscrizione di importanti Accordi sindacali – di riferimento 
per l’intera categoria – contenenti forti garanzie e rilevanti tutele 
per i Lavoratori/trici coinvolti e permettendo, nel corso del 2015, 
alla Fisac/Cgil di UBIS il ritorno al primo tavolo negoziale in 
azienda.
E’ stato così possibile concentrare ulteriormente tutte le energie 
nel contrasto all’azione aziendale che, fin dalla nascita della Società, 
si è concretizzata in una politica di forte contenimento dei costi 
del lavoro, attuata attraverso tre procedure di esternalizzazione 
previste nell’ambito dal famigerato “Programma Newton” e di 

continue riorganizzazioni che hanno determinato la soppressione 
di numerose posizioni funzionali e il trasferimento di attività 
all’estero, con il forte rischio di un progressivo depauperamento 
del patrimonio professionale e di un incremento degli esuberi sul 
territorio nazionale.
Le deleterie iniziative di esternalizzazione sono state affrontate 
dalla Fisac/Cgil, insieme alle altre OO.SS., attivando tutti i 
possibili strumenti di contrasto, dallo sciopero ai presidi, dalle 
manifestazioni al coinvolgimento di autorità istituzionali/
politiche, sia locali che nazionali, senza successivamente far 
venire meno il contributo e la forza negoziale per la chiusura 
di accordi sindacali che hanno assicurato ai Lavoratori e alle 
Lavoratrici coinvolte un ventaglio di tutele e di garanzie di gran 
lunga superiori a quelle previste dall’art.2112 del c.c. 
In presenza di una politica aziendale di ossessivo contenimento 
dei costi, abbiamo denunciato le palesi contraddizioni del 
Management rispetto ad un uso abnorme e spesso ingiustificato 
delle onerose consulenze esterne, chiedendone con forza il 
drastico ridimensionamento; abbiamo inoltre portato le nostre 
istanze anche a livello di Capogruppo nell’ambito dei confronti 
sui piani industriali, ottenendo la previsione di fasi di verifica sui 
“trend andamentali” delle consulenze. La risposta dell’Azienda 
alla nostra pressante richiesta di riduzione delle consulenze 
è stata l’aumento delle delocalizzazioni, con un ulteriore 
dumping sociale attuato attraverso lo spostamento di attività 
dalla consulenza esterna verso aree geografiche ove sussistono 
condizioni retributive e normative assai basse. 
Abbiamo pesantemente criticato questa politica attuata anche 
attraverso il Progetto “iPC”, perché tali iniziative provocano 
la dispersione di patrimoni importanti di competenze e 
professionalità acquisite negli anni. Le delocalizzazioni sono 
condotte dall’Azienda al solo scopo dell’abbattimento del costo 
del lavoro, attraverso il trasferimento di importanti quote di 
attività verso paesi nei quali il livello salariale e dei diritti dei 
Lavoratori e delle Lavoratrici è inferiore al nostro: a questi 
Lavoratori e Lavoratrici va tutto il pieno sostegno, il rispetto e la 
solidarietà della Fisac/Cgil.
Tale argomento è strettamente connesso con quello degli appalti, 
per i quali abbiamo chiesto una precisa e puntuale informativa, 
l’adozione di uno standard qualitativo dei contratti in linea con i 
valori sbandierati nella “Carta d’integrità” aziendale e per i quali 
siamo riusciti  ad ottenere che i contratti contengano una specifica 
dichiarazione con la quale l’impresa appaltatrice s’impegna al 
rispetto delle norme contrattuali collettive, previdenziali e anti 
infortunistiche del settore di appartenenza con clausola risolutiva 
in caso di inosservanza.
In tema di conciliazione fra i tempi di vita e di lavoro, è stato 
sottoscritto un “Verbale di Riunione” sullo Smart Work che 
fino ad oggi ha visto l’adesione di un numero considerevole di 
Lavoratori/trici e che coinvolge potenzialmente circa la metà 
dei dipendenti. Mentre, per quanto riguarda il “telelavoro” ed 
il “part-time” continua l’esperienza che in questi ultimi anni ha 
visto un incremento dei Lavoratori/trici che ne fruiscono. 
Nelle dichiarazioni del Management, la strategia aziendale 
sembrerebbe orientata a sviluppare la centralità di UBIS nel 
Gruppo, attraverso lo sviluppo di servizi e prodotti tecnologici di 
avanguardia, nell’ambito dei programmi d’investimento relativi 
alla digitalizzazione contenuti nel Piano Strategico 2018. Se da una 
parte valutiamo positivamente gli investimenti sull’ I.T., dall’altra 
esprimiamo la nostra netta contrarietà ad una politica di tendenza 
alla dismissione delle attività di back office, attuata in una 
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miope valutazione che non tiene nella doverosa considerazione 
quel patrimonio di conoscenze e professionalità possedute dai 
Colleghi/e delle Operations, dimenticandosi troppo spesso che 
UBIS è un’azienda di servizi bancari e che, quindi, la conoscenza 
del ciclo produttivo deve rimanere patrimonio aziendale.
Per la Fisac/Cgil la strategicità di UBIS si declina anche nella 
prospettiva di divenire un’azienda di riferimento per l’innovazione 
tecnologica e la ricerca al servizio dei clienti e del paese, per 
questo abbiamo chiesto all’Azienda di assumere un ruolo da 
protagonista in tal senso nel panorama nazionale e auspichiamo 
che l’interessante numero di assunzioni realizzate nell’ultimo 
anno vada in questa direzione.
Nostra ferma intenzione è quella di riportare in UBIS percorsi di 
valorizzazione delle professionalità attraverso la contrattazione 
degli inquadramenti. Alla luce delle previsioni contenute 
nell’Accordo programmatico di percorso, definito con la 
Capogruppo l’8.10.2015, è stato avviato un confronto sul Global 
Job Model, propedeutico ad un’intesa che individui chiari percorsi 
di carriera e di sviluppo delle competenze.
Altro importante obiettivo della futura azione sindacale è 
l’ulteriore rafforzamento del presidio delle articolazioni orarie 
e delle modalità della prestazione lavorativa che in un’azienda 
come UBIS, più che nel resto del Gruppo, presentano elementi di 
criticità. Su questo capitolo negli anni passati abbiamo realizzato 
importanti accordi sindacali che vogliamo potenziare.   

FINECO BANK

Fineco Bank è la Società del Gruppo leader in Italia nel mercato 
dell’on-line banking: questo risultato è stato conseguito grazie 

alle professionalità ed alle competenze dei suoi Lavoratori e delle 
sue Lavoratrici. I risultati in termini di masse amministrate, ricavi, 
volumi/clienti e profitti sono in costante crescita; lo scorso anno 
la sua quotazione in Borsa ha permesso al Gruppo di acquisire 
nuovi capitali.
A fronte di tale indiscutibile successo non corrisponde un 
equivalente riconoscimento e valorizzazione dell’impegno e 
delle capacità espresse da parte dei/delle suoi/sue Lavoratori/
trici; in molte situazioni si riscontrano difficoltà nel gestire quanto 
previsto dagli accordi sindacali, non esiste una regolamentazione 
condivisa degli inquadramenti e delle progressioni professionali 
(più che mai necessaria), si evidenziano forti criticità nella 
gestione della pianificazione delle ferie, nella gestione delle 
assenze e della flessibilità oraria.
A seguito delle continue sollecitazioni che come R.S.A. Fisac/Cgil, 
unitariamente con le altre OO.SS., da tempo reiteriamo, a breve 
saranno realizzati due piani di ristrutturazione dei palazzi di 
Milano e di Reggio Emilia, con nostra grande soddisfazione: per 
questa via garantiremo un ambiente più gradevole ai Colleghi/e, 
che da anni attendono un miglioramento degli ambienti di 
lavoro.
Un ulteriore aspetto meritevole di approfondimento e riflessione 
riguarda la rete di consulenti esterni, particolarità aziendale 
consolidata, e oggi spesso considerata come riferimento nei 
modelli di banca smaterializzata altrimenti definita.

UNICREDIT LEASING 

Tra le delibere del Consiglio di Amministrazione di UniCredit 
dell’11 novembre 2015 assume particolare rilievo la 

decisione di ristrutturare e/o cedere fuori dal Gruppo le attività 
ad alto assorbimento di capitale ed a scarso ritorno in termini 
di redditività: tra queste la Società di Leasing. L’evoluzione 
normativa e fiscale ha reso meno appetibile il “prodotto leasing”, 
tuttavia questo elemento da solo non spiega interamente la 
situazione ed il fatto che la Società perda, anno dopo anno, 
quote di mercato. Non vi è dubbio che hanno pesato le scelte 
commerciali dei manager che si sono succeduti nel tempo e 
tra queste: il credito erogato senza una valutazione attenta del 
rischio e le perdite che ne sono derivate, nonché lo sperpero dei 
consistenti investimenti in una nuova piattaforma informatica 
che non ha mai visto la luce. Segnaliamo, inoltre, il fatto che la 
scelta di utilizzare come unico canale di vendita la Rete della 
Banca commerciale non ha pagato per il mancato investimento 
in formazione e per non aver incentivato e sostenuto la vendita 
del prodotto da parte dei gestori, lato banca. A fronte di tale 
situazione, abbiamo ripetutamente dichiarato al Gruppo la 
nostra assoluta contrarietà ad ogni ipotesi di cessione di attività 
e Lavoratori/trici e rivendicato l’urgenza dell’adozione di un 
piano di ristrutturazione alternativo alla vendita. Rimarchiamo 
la forte specializzazione e la professionalità del Personale che 
dovrà comunque essere destinatario di adeguati programmi di 
formazione e riconversione. La possibile strada da intraprendere 
potrebbe essere quella di seguire la scelta della Banca 
Commerciale e cioè separare, ma tenere dentro un’unica società 
e dentro il Gruppo, la gestione dei crediti deteriorati, composti 
in gran parte da immobili (attività “non core”), da quella “core”. 
Quest’ultima, in un anno difficile come il 2015, ha mostrato 
un forte miglioramento della redditività, con un utile netto di 
117 milioni, una crescita dei ricavi (+7%) e una diminuzione 
consistente dei costi (-21%), segno che il “prodotto leasing” 
è necessario dentro un’azienda di credito e può contribuire 
positivamente ai risultati. 

L’AZIONE DEL SINDACATO

Gli Accordi sottoscritti

La stagione della contrattazione nel Gruppo e nelle Aziende 
dalla prima Assemblea Costitutiva ad oggi è stata condizionata 
dalla crisi economica, dalle difficoltà del settore e dall’incalzare 
dei vari piani industriali che si sono susseguiti nel tempo, il 
giudizio dei quali è stato sviluppato in altra parte del documento, 
ma caratterizzati da cessioni di attività, taglio dei costi e del 
Personale e dall’avvio delle procedure di Legge e di Contratto 
che disciplinano le rilevanti ristrutturazioni e la gestione degli 
esuberi.
In questo scenario assumono ancora maggior valore il rinnovo 
del Contratto Nazionale e la conferma del Fondo di Solidarietà di 
settore quale ammortizzatore sociale universale, in assenza del 
quale si sarebbero consumati veri e propri drammi sociali. 
Le novità legislative sulle pensioni hanno ulteriormente 
complicato la situazione. I provvedimenti di Tremonti e la nefasta 
riforma Monti-Fornero hanno posticipato le finestre di uscita per 
tutti e generato il fenomeno degli “esodati” che hanno rischiato 
di restare senza stipendio e senza pensione, facendo esplodere 
i costi per le aziende. Nel Gruppo UniCredit, grazie agli accordi 
sindacali firmati, siamo riusciti ad annullare questo rischio per i 
Lavoratori e le Lavoratrici.
La linea di politica sindacale ed i principi ai quali la Fisac/
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Cgil si è sempre ispirata nel corso delle trattative sono stati la 
complicata ricerca di un equilibrio tra gli interessi in campo, 
talvolta potenzialmente confliggenti; l’equità nella distribuzione 
dei sacrifici e nella distribuzione delle scarse risorse; la coerenza 
degli Accordi tra di loro.
Abbiamo tutelato coloro che liberamente hanno scelto di uscire e, 
per coloro che accedono alle prestazioni del Fondo di Solidarietà, 
limitato gli effetti della legge Monti-Fornero; conquistato 
nuova occupazione e stabilizzato gli assunti con contratto di 
apprendistato, estendendo all’intera platea i benefici derivanti 
dalla contrattazione di secondo livello e dalle prassi aziendali; 
queste assunzioni, inoltre, contribuiranno ad attenuare gli effetti 
negativi che le uscite incentivate avranno sulle condizioni di 
lavoro.
L’occupazione è sempre stata al centro della nostra strategia 
rivendicativa; tutti gli Accordi sottoscritti nel Gruppo UniCredit 
hanno previsto, a fronte delle uscite, aliquote di assunzioni di 
giovani e, marginalmente, attingendo alla parte emergenziale 
del Fondo di Solidarietà. Questo anche grazie al Fondo per 
l’Occupazione. 
Rivendichiamo come risultato della linea politica testardamente 
perseguita dalla nostra Organizzazione, l’aver conquistato, anche 
negli Accordi del 2014 e del 2016, 1.500 nuove assunzioni ed 
altrettante stabilizzazioni di giovani assunti con contratto di 
apprendistato.
Tutti gli anni abbiamo garantito il pagamento del Premio 
Aziendale anche nell’esercizio nel quale il bilancio ha registrato 
una forte perdita. L’erogazione è avvenuta “a stralcio”, uguale 
per tutti e svincolata da parametri di riferimento, segno della 
difficoltà a confrontarsi su indicatori di bilancio e a ricostruire 
serie storiche omogenee dovuta alla continua modifica del 
perimetro del Gruppo. 
Il Consiglio di Amministrazione di UniCredit dell’11 novembre 
2015 ha evidenziato 470 esuberi tra i Dirigenti sui 1.500 ad oggi 
presenti nel Gruppo, perimetro Italia. Si tratta di un dato rilevante 
per la dimensione e denso di significati politici, in quanto si 
“colpisce” per la prima volta chi sta in alto nella scala gerarchica. 
La posizione aziendale è stata molto drastica sin dall’avvio 
della trattativa sostenendo che si configurava la fattispecie 
del “giustificato motivo oggettivo” e che l’individuazione 
delle persone in esubero rispondeva ad una puntuale analisi 
organizzativa, atteso che la sfera di applicazione della L.223/91 
vale anche per i Dirigenti.
Infatti, recenti interventi legislativi hanno esteso l’applicazione 
della disciplina sui licenziamenti collettivi anche ai Dirigenti, 
tuttavia la specificità e le caratteristiche del rapporto di lavoro 
dirigenziale, il fatto che il Contratto Nazionale loro applicabile non 
contempli procedure analoghe a quelle del restante Personale, 
ha reso complicato il confronto. 
Obiettivo primario della nostra Organizzazione è stato quello di 
modificare profondamente l’iniziale impostazione aziendale, al 
fine di attenuare al massimo l’impatto, le ricadute occupazionali 
e di ottenere miglioramenti rispetto alla mera applicazione 
delle previsioni di Legge e di Contratto. Abbiamo escluso l’avallo 
rispetto a soluzioni drastiche, quali i licenziamenti, perché 
abbiamo valutato la pericolosità di un precedente negativo per 
l’intero settore.
Abbiamo, nel contempo, perseguito soluzioni coerenti ed 
in continuità con quanto previsto per il restante Personale: 
volontarietà; Fondo di Solidarietà di settore; gamma di soluzioni 
di carattere “sociale” per la gestione e la riduzione dei numeri; 

demansionamento; rioccupabilità; interventi solidaristici 
all’interno della fascia dirigenziale. Obiettivi sostanzialmente 
raggiunti con l’Intesa dell’8 marzo scorso e tali da allontanare 
ipotesi di licenziamenti collettivi.
Uno degli aspetti qualificanti degli Accordi sindacali di questi 
anni è stata la previsione di verifiche continue, articolate per 
azienda e per territorio, con il compito di monitorare l’impatto 
delle riorganizzazioni e le ricadute sul Personale. Dobbiamo 
onestamente riconoscere che non siamo riusciti a renderle 
completamente esigibili e produttive, talvolta si sono esaurite con 
i confronti a livello di Capogruppo. L’Azienda ha sempre tentato 
di ostacolare i livelli decentrati di confronto: non ha fornito 
informazioni sufficientemente articolate, ha progressivamente 
accentrato le decisioni togliendo autonomia alla periferia, ha 
visto prevalere la funzione commerciale rispetto a quella del 
Personale; contemporaneamente l’azione sindacale unitaria non 
è riuscita ad essere sufficientemente incisiva.
Le verifiche previste dall’Accordo del 5 febbraio scorso dovranno 
segnare un’inversione di tendenza e porsi l’obiettivo di orientare 
le riconversioni e privilegiare le assunzioni verso le attività 
commerciali a diretto contatto con la clientela, e verso le 
attività I.T. legate allo sviluppo della “digitalizzazione”, scovare 
e valorizzare le nuove professionalità lungo tutta la filiera dei 
processi operativi, presidiare l’attività commerciale e stroncare il 
fenomeno delle pressioni commerciali.

Tutti gli accordi sindacali sottoscritti, dalla prima Assemblea 
Costitutiva ad oggi, sono stati votati all’unanimità dal nostro 
Comitato Direttivo di Gruppo e apprezzati dai Lavoratori e dalle 
Lavoratrici, segno di un’Organizzazione Sindacale con accesa 
dialettica interna, ma coesa e fortemente radicata.
Tuttavia è necessario riprendere una più incisiva azione sindacale, 
qualificare ulteriormente il livello delle Relazioni Industriali, 
soprattutto decentrate verso le aziende ed i territori, passare da 
una fase forzatamente difensiva ad una acquisitiva, sviluppando, 
se necessario, la vertenzialità.
Lo strumento deputato è la Contrattazione di Secondo Livello.

Il rilancio della contrattazione di secondo livello

La Fisac/Cgil di UniCredit intende sviluppare la propria azione 
all’interno del Gruppo e delle Aziende che lo compongono in 
coerenza con la linea strategica dell’Organizzazione.
Il documento degli Esecutivi Unitari di CGIL-CISL-UIL del 14 
gennaio 2016 delinea un progetto condiviso di relazioni sindacali 
valido per tutto il mondo del lavoro e rilancia il ruolo delle Parti 
Sociali per la crescita democratica, economica e sociale del Paese 
e delle imprese. L’obiettivo è quello di ridare centralità al lavoro e 
alla sua valorizzazione in tutti gli aspetti: occupazionali, salariali, 
professionali.
Si conferma il doppio livello di contrattazione e la centralità del 
Contratto Nazionale; contemporaneamente, si rilancia il ruolo e 
la funzione della contrattazione di secondo livello quale luogo 
deputato a tutelare e migliorare le condizioni di vita e di lavoro 
e a favorire la ripresa dell’occupazione attraverso il controllo 
rigoroso di tutti i fattori produttivi.
Funzionali a questo progetto sono: il confronto sui piani 
industriali; il presidio dell’organizzazione del lavoro nel suo 
divenire; il governo dell’innovazione tecnologica, di processo 
ed organizzativa; l’analisi dei fattori di competitività; il rilancio 
della dinamica della produttività e dei criteri di distribuzione; la 
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contrattazione dell’evoluzione delle professionalità; l’articolazione 
degli orari in un’ ottica di conciliazione dei tempi di vita e di 
lavoro; l’analisi e la rimozione dei fattori che generano disagio 
e malessere lavorativo; il controllo sulle politiche commerciali e 
le modalità di gestione del Personale; lo sviluppo di un Welfare 
contrattuale aggiuntivo e non sostitutivo di quello pubblico.
La contrattazione di secondo livello può svolgere questo ruolo 
solo se si assume come cardine imprescindibile l’assoluta 
inderogabilità delle norme di Legge e del Contratto Nazionale. 
La competizione tra le imprese non può avvenire attraverso il 
“dumping sociale”, comprimendo diritti e salari, bensì attraverso 
la sfida alta dell’innovazione e sperimentando Relazioni Sindacali 
più avanzate. 
Elemento determinante di questa strategia è il coinvolgimento 
dei Lavoratori e delle Lavoratrici. Il nostro settore, in anticipo 
rispetto all’Accordo interconfederale sulla rappresentanza siglato 
da CGIL-CISL-UIL con Confindustria il 10.01.2014, si è dotato 
di regole di consultazione condivise per l’approvazione della 
Piattaforma per il rinnovo del Contratto Nazionale e dell’Ipotesi 
di Accordo per la sua conclusione, attraverso l’«Accordo Quadro 
sugli assetti contrattuali – regole per un contratto sostenibile», 
stipulato in data 24 ottobre 2011. E’ necessario rendere esigibili 
e disponibili quelle stesse regole alla contrattazione di secondo 
livello. Sapendo che la stessa non si esaurisce in un’unica sessione 
di confronto e in un unico accordo, ma si articola in momenti 
di confronto e contrattazione dilatati nel tempo ed in continua 
evoluzione. L’esperienza di questi anni ha dimostrato che le altre 
Organizzazioni Sindacali non considerano prioritario – come noi 
– il confronto assembleare e, comunque, spesso non accettano 
di sottoporre alla votazione dei Lavoratori/Lavoratrici gli accordi 
sindacali raggiunti.
Il sostegno all’azione sindacale può essere ottenuto solo 
rafforzando i legami con i Lavoratori/trici e gli Iscritti/e e 
valorizzando la partecipazione.

Le priorità della contrattazione

Occupazione•	

L’occupazione è il punto centrale della strategia della CGIL, la quale 
denuncia il fatto che non ci potrà essere ripresa dell’occupazione 
se non si realizzeranno incrementi del PIL significativamente 
superiori a quelli attuali, d’altra parte non ci può essere sviluppo 
senza ripresa dell’occupazione.
Il settore è in continua ristrutturazione e denuncia eccesso di 
capacità produttiva, investe in digitalizzazione ed automazione 
e vede progressivamente crescere l’età media degli addetti per 
effetto dell’allungamento della vita lavorativa.
Il punto è come tutelare e rilanciare l’occupazione in un contesto 
così sfavorevole.
La Fisac/Cgil del Gruppo UniCredit s’impegna a proseguire nella 
strada della salvaguardia dell’occupazione:

entrando nel merito degli esuberi denunciati dal Gruppo •	
e verificandone, tempo per tempo, la reale sussistenza; 
garantendo la volontarietà nell’accesso alle prestazioni •	
del Fondo di Solidarietà di settore;
favorendo processi di riconversione professionale •	
attraverso la formazione continua; 
gestendo la mobilità sostenibile infragruppo;•	
portando il lavoro laddove ci sono i Lavoratori/•	
trici, attraverso l’estensione ed il governo della 

“multipolarità”, così come positivamente sperimentato 
in questi anni, con particolare attenzione alle zone del 
Meridione d’Italia;
favorendo processi di insourcing di attività;•	
riducendo il ricorso alle consulenze esterne e riportando •	
all’interno le attività in particolare nell’Information 
Tecnology;
contrattando nuove assunzioni, utilizzando ogni forma •	
d’incentivo verso l’occupazione stabile e tutelata 
da indirizzare verso le attività commerciali a diretto 
contatto con la clientela e verso le attività informatiche 
e di sviluppo della digitalizzazione.

Tutte le risorse derivanti dalla lotta agli sprechi, dal contenimento 
delle consulenze, dal ridimensionamento dei benefit all’alta 
dirigenza, dalla riduzione delle diseguaglianze, devono essere 
destinate a finanziare le assunzioni.

Salario – Incrementi di produttività e loro distribuzione•	

Il recupero salariale derivante dalla Contrattazione Nazionale 
in una situazione di deflazione è oggettivamente esiguo, anche 
per questo la maggior parte del salario sarà contrattato nelle 
Aziende e nei Gruppi e dipenderà strettamente dagli incrementi 
della produttività e della competitività che si realizzeranno.
La sfida che abbiamo di fronte è: come favorire la realizzazione 
degli incrementi di produttività nel contesto dato, come misurarli 
e, solo successivamente, si pone il problema di individuare i 
criteri di distribuzione.
La controparte tende a ridurre la discussione sulla produttività 
al modo migliore per far rendere di più chi sta in basso nella 
catena gerarchica, sbagliando l’approccio: in realtà è dimostrato 
che la produttività dipende essenzialmente dalle scelte che 
vengono compiute “in alto”, oltre che dalle modalità di gestione 
del Personale. Dipende dalla credibilità dei piani industriali, dalle 
qualità delle riorganizzazioni che li sostanziano, dall’innovazione 
di processo e di prodotto.
Le continue correzioni delle scelte comportano distruzione di 
ricchezza.
Anche per questo, obiettivo della Fisac/Cgil, è quello di 
interloquire al livello più alto del management, di entrare nel 
merito delle grandi scelte strategiche, di controllare e contrattare 
l’impatto nel tempo delle riorganizzazioni in quanto hanno effetti 
diretti sulla stabilità dell’occupazione, sulle condizioni di lavoro e 
sugli incrementi di produttività, che andranno redistribuiti con 
maggiore equità.
Proseguire sulla strada della contrattazione del Premio Aziendale 
“a stralcio” è perdente, perché ci condanna a contrattare quote 
di salario sempre più esigue - lasciando spazi di discrezionalità 
enormi nelle mani dell’Azienda - oltretutto distribuite con criteri 
opachi e legate a campagne di breve periodo.
Vanno riportate a contrattazione tutte le forme di salario, 
diretto e indiretto, distribuite a vario titolo nel Gruppo e colta 
l’opportunità rappresentata dal Premio Variabile di Risultato che 
mette assieme il “vecchio” Premio Aziendale, in calo, e i “Sistemi 
Incentivanti”, in crescita, oggi distribuiti discrezionalmente. A 
tal fine è essenziale che esso sia legato a criteri di trasparenza 
e a obiettivi collettivi chiari e condivisi e che si realizzi un’equità 
distributiva reale, che tenga conto dell’apporto del fattore lavoro, 
con particolare attenzione al contributo dei più giovani.
Resta un tema che lasciamo aperto alla discussione e cioè se sia 
equo mantenere l’inquadramento quale criterio di distribuzione 
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del Premio contrattato, in quanto, in assenza di norme condivise 
circa la valorizzazione delle professionalità, gli inquadramenti 
esistenti non corrispondono più alla professionalità reale e 
all’apporto al raggiungimento degli obiettivi.

Pressioni Commerciali•	

L’elemento che, più di ogni altro, connota negativamente la 
condizione lavorativa è quello delle pressioni commerciali, al 
punto da rappresentare una vera e propria emergenza , come 
tale vissuto dai Lavoratori e dalle Lavoratrici, che affligge, in un 
esasperato clima di competizione, la Rete così come Unicredit 
Direct.
Anche per questo deve diventare il principale terreno d’iniziativa 
e di contrasto della nostra Organizzazione a tutti i livelli.
La crisi reputazionale del sistema creditizio avrebbe consigliato 
maggiore oculatezza anziché l’inasprimento della competizione 
e l’adozione di politiche commerciali aggressive e stili di gestione 
del Personale autoritari.
Nel riconfermare l’importanza dei principi contenuti nel 
«Protocollo sullo sviluppo sostenibile e compatibile del 
sistema bancario» del 16 giugno 2004, ripreso in occasione del 
rinnovo del CCNL 31.03.2015, e nella Dichiarazione Congiunta 
sulle “Vendite Responsabili” del CAE del Gruppo UniCredit 
del 28.06.2015 è, tuttavia, necessario interrogarsi sul perché 
vengano costantemente disattesi. Diventa fondamentale 
conquistare un Accordo che renda esigibili quei principi, norme 
chiare che consentano azioni di controllo e di contrasto da parte 
delle R.S.A. per promuovere il benessere lavorativo, nonché 
strumenti di difesa concreti ed agibili dai Lavoratori/trici rispetto 
a comportamenti ricattatori, vessatori, minacciosi e lesivi della 
dignità e della professionalità, al fine di prevenire l’insorgenza di 
fenomeni di stress lavoro correlato e mettersi al riparo da rischi 
operativi e da provvedimenti disciplinari.
In data 21 marzo 2016 è stata presentata ai Lavoratori/trici 
e all’Azienda una Piattaforma che prende avvio da un’analisi 
puntuale dei comportamenti e dei fenomeni che appesantiscono 
il processo di vendita e alterano il rapporto tra le persone 
ed i clienti. Tale piattaforma indica i principali contenuti da 
ricomprendere nell’Accordo: il richiamo dei principi cardine 
della «Dichiarazione Congiunta» del CAE di UniCredit, cui deve 
ispirarsi una sana organizzazione, cioè il rispetto della persona 
e il fatto che le vendite di prodotti debbano essere guidate dal 
cliente; il rispetto delle regole; indicazioni pratiche su modalità 
e comportamenti condivisi nelle attività di orientamento 
alla vendita, ciò che è consentito e ciò che è non conforme; 
una disciplina della corretta comunicazione scritta e verbale; 
l’importanza della formazione,sia per rendere consapevoli i 
gestori rispetto ai rischi operativi, sia di natura relazionale e 
gestionale rivolta ai responsabili; la promozione della cultura del 
benessere lavorativo; uno spazio apposito dovrà essere riservato 
alle misure di prevenzione rispetto all’insorgere dello stress 
lavoro correlato.
Dovrà essere garantita la massima diffusione dell’Accordo e 
previsti momenti di monitoraggio e di verifica circa il suo livello 
di funzionamento, nonché l’istituzione di una Commissione 
Bilaterale Centrale e a livello di “Region” che vedano presenti 
oltre che la funzione HR, anche quelle di Business, Compliance 
ed Audit; nonché la possibilità per le R.S.A. di chiedere incontri 
ogni volta ritengano di ravvisare delle violazioni dell’Accordo..
L’obiettivo politico è quello di ristabilire un clima lavorativo 

sereno, stimolare ed indirizzare comportamenti virtuosi e 
censurare comportamenti non conformi.
Qualora l’Azienda non ritenesse di assumersi la responsabilità 
di un Accordo in linea con questa Piattaforma si renderebbe 
inevitabile l’avvio di una fase vertenziale.

Salute e Sicurezza•	

La tematica della salute e della sicurezza assume in questi tempi 
una valenza imprescindibile nell’attività sui luoghi di lavoro delle 
moderne Organizzazioni Sindacali. 
Il Gruppo UniCredit non fa eccezione. E’ dunque necessario 
che in tutte le Società del Gruppo vi sia un compiuto presidio di 
queste materie da parte dei Rappresentanti dei Lavoratori della 
Sicurezza. Il nostro impegno sarà di promuovere elezioni per la 
costituzione e per il rinnovo, ove già presenti, di queste figure. 
Utilizzeremo gli strumenti che l’Accordo siglato tra le OO.SS. e 
l’ABI il 4 febbraio 2016 ci fornisce per aumentare la copertura 
numerica e territoriale degli R.L.S., vigilando affinché ne vengano 
conservate le prerogative legislative, l’operatività e l’autorevolezza 
acquisite in questi anni.
Oltre alla puntuale segnalazione all’Azienda dei fattori di rischio 
rivenienti dal contesto lavorativo ambientale e derivanti da fattori 
territoriali, dovremo occuparci in misura maggiore dei rischi 
connessi agli aspetti psicologici che le continue ristrutturazioni 
dei processi produttivi possono innescare in Lavoratrici e 
Lavoratori in tutte le realtà aziendali del Gruppo UniCredit, con 
una particolare attenzione, considerata la sua complessità e 
diffusione, al fenomeno delle pressioni commerciali. Dovremo 
smontare la comoda posizione aziendale che considera necessaria 
e sufficiente un’indagine condotta secondo le prescrizioni 
legislative in merito ai fattori generanti stress e rendere invece 
esigibile una puntuale identificazione dei fattori che lo generano, 
al fine di realizzarne la rimozione.
Da ultimo ma non meno importante ci impegneremo nella verifica 
dei capitolati dei contratti di appalto per evitare l’insorgenza 
di rischi di carattere interferenziale, che in alcuni casi hanno 
accompagnato le ristrutturazioni delle agenzie della Banca nel 
recente lay-out del Progetto “Open”.
La consuetudine di sinergia e complementarietà tra R.S.A. e R.L.S. 
che contraddistingue la Fisac/Cgil è il valore che ci permetterà di 
avere uno strumento efficace per costruire un ambiente di lavoro 
nel quale Lavoratrici e Lavoratori possano vivere in sicurezza e in 
salute. 

Inquadramenti•	

E’ dal primo luglio 2011 che in Banca non esistono più norme 
sugli inquadramenti; da allora, progressivamente, sono decadute 
in tutte le altre aziende del Gruppo. In seguito hanno trovato 
applicazione solo le scarne norme del CCNL, rivolte essenzialmente 
all’inquadramento gerarchico negli uffici e ai Direttori di 
Agenzia. La riduzione degli addetti agli sportelli, l’evoluzione 
dell’organizzazione del lavoro e del modello di servizio, le nuove 
professionalità rendono superate e difficilmente applicabili anche 
quelle norme. In tal modo è cessata un’esperienza contrattuale 
tra le più avanzate nel settore in quanto il Sindacato aveva avuto 
la capacità di adeguare la normativa in funzione dell’evoluzione 
dell’organizzazione del lavoro, di identificare e di “premiare” 
le professionalità tempo per tempo individuate, sottraendole 
alla discrezionalità aziendale. Da allora abbiamo ripetutamente 
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tentato ma non siamo più riusciti a conquistare nuove norme, 
nonostante lo sforzo profuso ed il fatto che il gruppo dirigente 
della nostra Organizzazione avesse indicato quell’obiettivo come 
la nostra priorità.
Si tratta di una sconfitta cocente; in più, ad ogni ripresa delle 
trattative l’Azienda ritirava le disponibilità precedentemente 
mostrate e ripartiva da posizioni più arretrate. La responsabilità 
principale è da attribuire ai comportamenti dei responsabili 
aziendali che hanno sempre seguito una logica di ossessiva 
riduzione dei costi, dovuta, secondo l’Azienda, all’eccessivo 
addensamento nella categoria dei Quadri Direttivi in numero 
superiore al 50% del Personale e superiori del 10% alla media 
di sistema. Vanno tuttavia riconosciute anche le responsabilità 
di parte sindacale per contraddizioni interne nell’identificare le 
priorità e per la scelta di non aver sostenuto la trattativa con la 
mobilitazione.
L’assenza di norme sugli inquadramenti ha finito per danneggiare 
le fasce più deboli del Personale (giovani e donne) e generare 
ingiustizie; è infatti dimostrato che la contrattazione favorisce una 
presenza equilibrata nell’accesso alla carriera, la discrezionalità 
aziendale favorisce gli uomini. Inoltre la distribuzione delle 
qualifiche non corrisponde più all’evoluzione della professionalità 
reale: abbiamo persone che svolgono lo stesso ruolo con 
inquadramenti profondamente diversificati, generando tensioni.
Questa situazione non può essere protratta oltre: la riconquista 
di norme sugli inquadramenti è urgente ed è vissuta come 
una priorità da fasce crescenti di Lavoratori/trici. L’impegno 
contenuto nell’Accordo programmatico di percorso 8 ottobre 
2015 deve diventare esigibile, la controparte non può rinviare 
oltre. La trattativa deve riprendere esattamente dal punto in cui 
è stata interrotta, facendosi carico delle esigenze di flessibilità 
e fungibilità, ma riaffermando che la strada maestra della 
valorizzazione della professionalità è l’inquadramento, non 
escludendo la combinazione con altre forme di riconoscimento 
economico quali le indennità di mansione comunque denominate 
e riaffermando la piena titolarità contrattuale nell’accesso alla 
categoria dei Quadri Direttivi, trovando soluzioni anche per 
le nuove figure professionali compresi i percorsi all’interno di 
Unicredit Direct.

Riordino del Welfare Aziendale•	

Con gli Accordi del 28 giugno 2014 e dell’8 ottobre 2015 la Fisac/
Cgil e le altre Organizzazioni Sindacali hanno condiviso con 
l’Azienda un percorso contrattuale volto a favorire, nel Gruppo 
UniCredit, politiche di Welfare aziendale capaci di garantire 
l’obiettivo comune di assicurare un sempre maggiore benessere 
a tutti i/le dipendenti.
E’ ormai necessario arrivare per tappe successive ad una 
rivisitazione complessiva dell’intero sistema di Welfare Aziendale, 
con l’obiettivo di renderlo il più possibile personalizzabile, 
efficiente, sostenibile, che garantisca una sostanziale equità 
distributiva e che utilizzi i risparmi del riordino per migliorare il 
livello di protezione fino ad oggi assicurato.
Dovremo infine conciliare questi obiettivi con l’attenzione a 
non muoverci in una logica “sostitutiva” del welfare pubblico, 
mantenendo quel profilo “integrativo” che ci ha finora 
contraddistinto.
Da fine 2015 stiamo affrontando, attraverso un’apposita 
Commissione Tecnica, le seguenti materie:

il sostegno ai superstiti dei dipendenti morti in costanza di -	
attività lavorativa;
il riordino del sistema previdenziale complementare;-	
il sistema di assistenza sanitaria Uni.C.A.;-	
la revisione complessiva del sistema dei C.R.A.L. Aziendali.-	

   la Copertura superstiti•	

Un passo importante verso la costruzione di un sistema 
di Welfare Aziendale integrativo contrattato è l’Accordo, 
siglato il 17 dicembre 2015 con un anno di anticipo rispetto 
al percorso previsto dall’Accordo dell’8 ottobre 2015, per 
attivare, sperimentalmente per il 2016, uno strumento 
mirato al sostegno ai superstiti dei/lle dipendenti morti in 
costanza di attività lavorativa. Riusciamo così a centrare 
l’obiettivo di coprire tutti i casi di morte oltre a quelli 
per infortunio. E’ importante sottolineare che per la 
determinazione dell’importo da destinare ai superstiti si 
seguirà un criterio che abbiamo definito “sociale”, in quanto 
tiene conto della situazione personale/familiare e non più 
del reddito da lavoro.  
Inoltre la copertura è garantita a tutti i modelli di famiglia.

la Previdenza complementare•	

Va perseguito il riordino dei vari Fondi Pensione presenti 
nel Gruppo con l’obiettivo di metterli in sicurezza, di 
ridurre i costi gestionali e amministrativi, di massimizzare i 
rendimenti secondo logiche di lungo periodo e di assicurare 
anche ai giovani neo-assunti una pensione complementare 
dignitosa, puntando a conquistare per loro il 4% di 
versamento nella posizione individuale, per tutta la vita 
lavorativa. A tal proposito l’Accordo 8 ottobre 2015 ha già 
ottenuto l’importante risultato del 4% di contribuzione 
aziendale per i giovani nel periodo relativo all’applicazione 
del livello retributivo di inserimento professionale.   
Dobbiamo inoltre affrontare il problema della non iscrizione 
dei giovani al Fondo Pensione di Gruppo (oltre 2.000 
Colleghe/i); a tale proposito si potrebbe, ad esempio, 
sperimentare una forma di adesione graduale utilizzando 
anche il conto welfare individuale. 
Il percorso di riordino dei Fondi Pensione ha visto la 
conclusione di un primo Accordo, del 10 novembre 2015, 
di confluenza nel Fondo Pensione di Gruppo dei c.d. “Fondi 
interni”, che sta completando in modo positivo la sua 
parte operativa, previa verifica della possibilità per i singoli 
beneficiari/rie di capitalizzare le rendite pensionistiche, ai 
sensi dell’Accordo 4 dicembre 2015.
Entro il 2016 andrà completata la confluenza nella 
sezione 2 del Fondo Pensione di Gruppo di tutti i Fondi a 
capitalizzazione individuale (tranne Previbank), mentre 
l’ultima fase, quella probabilmente più complicata, ci vedrà 
impegnati nella collocazione autonoma, nell’ambito della 
Sezione 1 del Fondo Pensione di Gruppo, di tutti i Fondi a 
prestazione definita. 
La riforma finale dovrebbe portare ad un unico Fondo 
Pensione di Gruppo; su questa ipotesi, però, l’Azienda dovrà 
dare precise garanzie patrimoniali rispetto ai singoli bilanci 
dei vecchi Fondi.
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Uni.C.A.•	

In tema di sanità integrativa, dobbiamo darci come obiettivo 
contrattuale l’unificazione del contributo aziendale entro 
il prossimo biennio 2018/2019. In tale ambito, il principio 
di “equità distributiva” che guida la Commissione Tecnica 
mista sul Welfare in tema di salute deve concretizzarsi nel 
superamento della differenziazione del contributo aziendale 
fra Aree Professionali Q.D.1/Q.D.2 rispetto ai Q.D.3/Q.D.4.
In questa fase, va prestata la massima attenzione al tentativo 
aziendale, attraverso modifiche statutarie apparentemente 
formali, di modificare nel profondo uno strumento 
mutualistico, così come l’abbiamo conosciuto fino ad oggi.
Le due modifiche sostanziali proposte dall’Azienda sono:

l’accentramento di tutti i poteri al C.d.A.;•	  
l’eventuale possibilità che aziende esterne al Gruppo •	
possano chiedere di aderire ad Uni.C.A..

Tali proposte rappresentano uno stravolgimento della 
nostra Cassa Mutua Sanitaria, per come è stata concepita, 
partecipata e percepita da Lavoratori, Lavoratrici ed 
Organizzazioni Sindacali.
Ogni eventuale modifica dovrà essere oggetto di un processo 
di approfondimento tecnico e di valutazione di carattere 
politico-sindacale.

Uninsieme•	

La discussione è appena iniziata, ma è indubbio che in tema 
di CRAL sia indispensabile un’approfondita riflessione che 
prenda atto della complessità del Gruppo Unicredit. Lo 
schema che propone l’Azienda – un unico strumento con 
sette sezioni (una per ogni “Region”) ci pare una soluzione 
praticabile, finalizzata ad assicurare a tutte/i le/i dipendenti 
pari possibilità di accesso ai servizi che verranno offerti. 
L’obiettivo ambizioso dell’Azienda di andare oltre il semplice 
CRAL per trasformare Uninsieme in uno strumento per i 
servizi alla persona è tutto da approfondire, ma sicuramente 
di grande interesse.

Formazione•	

La Fisac/Cgil, nella Commissione Bilaterale di Gruppo per la 
Formazione Finanziata, ha continuato in sede tecnica, in ragione 
delle esperienze consolidate e delle competenze maturate negli 
anni, ad analizzare i progetti formativi valutandone i contenuti, le 
tempistiche, le metotologie, confrontandosi anche, per quanto di 
competenza, con la Commissione Bilaterale di Gruppo sulle Pari 
Opportunità per intercettare i finanziamenti messi a disposizione 
dai Fondi di categoria.
In particolare nel Piano formativo 2015 l’attenzione si è 
concentrata sui corsi riguardanti la formazione dei nuovi ruoli 
relativamente al Progetto “Open”, l’inserimento di specifici 
corsi formativi dedicati ad UBIS e una forte focalizzazione sulla 
formazione on-line, sulla struttura dei corsi e sulle modalità di 
fruizione.
Si è aperto quindi un confronto con l’Azienda sulle criticità 
segnalate quotidianamente dalla Rete relative all’inesigibilità 
della formazione on-line nell’attuale contesto organizzativo che 
ha consentito di definire un percorso teso ad individuare le linee 
guida per la fruizione dei corsi on-line.
Lo scorso 9 dicembre su questo tema si è raggiunto per la 

prima volta nel settore un’Intesa che definisce regole condivise 
per rendere fruibile la formazione on-line e soprattutto per 
responsabilizzare l’Azienda nell’intero processo attraverso la 
pianificazione e la formalizzazione dei corsi come avviene per la 
formazione in aula.
Obiettivo della Commissione è il continuo monitoraggio del 
sistema formativo in tutti i suoi aspetti, a partire dall’analisi 
dei bisogni formativi fino alla valutazione dell’efficacia della 
formazione erogata.
Così come, per una più coerente aderenza alle esigenze del 
territorio, l’analisi dei bisogni e i percorsi formativi, compresa la 
verifica sull’applicazione dell’Accordo sulla formazione on-line, 
saranno oggetto di confronto locale finalizzato ad avviare un 
reale processo di decentramento delle politiche formative.
Sarà necessario incidere ancora di più sulla pianificazione 
programmata dei corsi di immissione in ruolo e migliorare i corsi 
mandatory adeguandoli alle necessità dei singoli in relazione al 
ruolo svolto.
Cosi come il prossimo piano finanziato dovrà sostenere i processi 
di cambiamento e di trasformazione del settore con adeguati 
percorsi formativi che consentano alle Lavoratrici e ai Lavoratori 
di acquisire le competenze dei nuovi ruoli professionali.

Le “ Politiche di Genere” in UniCredit

Con la firma del 25 gennaio 2016 tra Confindustria, CGIL, CISL 
e UIL, è stato recepito in Italia l’Accordo quadro sulle molestie 
e la violenza nei luoghi di lavoro, sottoscritto dalle Parti Sociali 
Europee nel 2007. Il Direttivo Nazionale della Fisac/Cgil , riunito 
a Roma il 18 e 19 febbraio 2016, ha chiesto che siano meglio 
specificate le misure di prevenzione e di sanzione e che le OO.SS, 
in primis la Fisac/Cgil, si impegnino a pretendere l’esigibilità 
dell’Accordo. 
La Fisac/Cgil del Gruppo UniCredit intende avviare un percorso, 
insieme alle altre OO.SS, che conduca alla sottoscrizione di uno 
specifico accordo aziendale, in cui si individuino le misure da 
adottare per prevenire e contrastare le molestie nei luoghi di 
lavoro.

Per incrementare la presenza di donne nei ruoli apicali e favorire 
una crescita professionale delle donne, il Gruppo UniCredit, dal 
2012 in poi, ha accelerato i progetti riguardanti la valorizzazione 
delle competenze delle donne presenti nelle aziende del Gruppo, 
concentrandosi su una modifica dell’approccio degli HR e dei 
manager rispetto alle differenze di genere, veicolando il principio 
secondo cui la differenza di genere è una questione di business 
e la maggiore presenza delle donne nei gradi alti della scala 
gerarchica dà un vantaggio competitivo all’impresa.
L’emanazione della “ Policy sulla Parità di Genere”, approvata 
da oltre 60 società del Gruppo in 13 diversi Paesi, l’applicazione 
di un sistema di misurazione (“Gender Balance Dashboard”) 
che permette di avere I dati della presenza femminile anche ai 
livelli più bassi della scala gerarchica, la creazione dei “Diversity 
manager” hanno avuto l’obiettivo di definire linee guida da 
applicare ai processi e alle prassi HR di tutto il Gruppo per 
favorire ed incoraggiare situazioni di parità a prescindere 
dall’appartenenza al genere.
Anche il progetto Work-Woman@Work, recentemente lanciato 
nel perimetro Commercial Banking Italy, ha la finalità di 
intervenire sul cambiamento culturale, questa volta delle stesse 
donne, alle quali viene chiesta una maggiore consapevolezza del 
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proprio potenziale e delle proprie competenze. Questi progetti, 
seppure hanno prodotto timidi avanzamenti di carriera da parte 
delle donne, non hanno sortito gli effetti sperati e hanno ridotto di 
poco il gap, ancora ampio, tra uomini e donne nella distribuzione 
dei ruoli apicali all’interno del Gruppo. 
Su questo versante, il Sindacato – e soprattutto la Fisac/Cgil – ha 
agito da stimolo per l’Azienda, sia all’interno della Commissione 
Pari Opportunità (CPO) sia della Commissione Formazione, 
intervenendo fattivamente sui progetti sopra richiamati e sulla 
formazione da erogare agli HR, cercando di dare concretezza alle 
dichiarazioni aziendali e di rendere esigibile quel cambiamento 
culturale che si vuole realizzare all’interno del Gruppo. 
Poco, invece, l’Azienda ha fatto, per la conciliazione dei tempi 
di vita e tempi di lavoro, in particolare delle donne, un ambito 
questo ritenuto da noi fondamentale per il benessere delle 
persone, dal quale dipende il progresso di carriera nonché il 
miglioramento delle performance aziendali.
I progetti in atto, quello denominato “90 giorni” e gli asili nido 
esistenti (ritenuti da parte aziendale eccessivamente onerosi, 
quindi non più incrementabili), rappresentano una goccia nel 
mare dei bisogni di conciliazione. A queste esigenze cerchiamo 
di dare risposte sia in sede di CPO, dove sono state elaborate 
numerose proposte riguardanti le flessibilità di orario e altri 
strumenti di conciliazione, sia in sede negoziale.
L’Accordo sul part-time, ottenuto dopo un difficile confronto, 
ha avuto l’obiettivo di raggiungere la maggiore concedibilità 
possibile alle centinaia di domande inevase, nella convinzione 
che il part-time risponde a dei bisogni reali legati a situazioni 
di difficoltà familiare cui vanno date risposte. Appare davvero 
contraddittoria UniCredit che, da un lato, pretende riduzioni del 
costo del lavoro attraverso esodi e pre-pensionamenti di migliaia 
di Lavoratori/trici e poi fa fatica a concedere il part-time a fronte 
delle esigenze delle persone. Oppure, cosa ancora più grave, 
priva tale strumento della funzione sociale di conciliazione per 
farne soltanto un mezzo di riduzione di costi, come avviene nei 
comparti di UniCredit Direct, dove le donne a part-time vengono 
adibite a turni anche serali o nelle giornate di sabato a prescindere 
delle loro esigenze di carattere familiare. Un nuovo Accordo 
deve prevedere forme di tutela e di salvaguardia delle esigenze 
di conciliazione anche in quelle strutture dove l’organizzazione 
prevede orari diversificati.
Anche l’Accordo sulle flessibilità, applicato attualmente soltanto 
nell’Area del Triveneto, rappresenta, per la conciliazione, un 
positivo punto di riferimento da cui partire, non solo allargandolo 
ad altri territori del perimetro Italia, ma prevedendo anche 
forme ed articolazioni orarie che diano risposta alle esigenze 
delle donne.
La conciliazione dei tempi di vita e di lavoro, in UniCredit, rimane 
ancora un terreno sul quale lavorare e sul quale l’Azienda si sottrae 
al confronto. La contrattazione di secondo livello rappresenta 
lo strumento per realizzare condizioni di migliore benessere 
non solo per le donne ma per tutti e, soprattutto, per realizzare 
condizioni di pari opportunità e di non discriminazione. Rimane 
aperto, al riguardo, il tema di previsioni di tutela e salvaguardia 
per nuovi modelli familiari, la cui regolamentazione rappresenta 
un atto di civiltà da raggiungere il più presto possibile.

LA FISAC/CGIL IN UNICREDIT

Nonostante la sensibile riduzione del Personale in 
applicazione degli ultimi Piani Industriali – dato, questo, 

destinato ad aumentare ulteriormente nei prossimi tre anni – 
ed i processi di esternalizzazione – la Fisac/Cgil ha mantenuto 
un significativo livello di rappresentatività in tutte le Aziende del 
Gruppo, crescendo, anche in misura importante, in alcune aree 
geografiche.
Ciò è stato possibile grazie al prezioso radicamento territoriale, 
alle competenze e all’impegno di tutto il nostro quadro dirigente 
che ha saputo mantenere saldo – in una fase di continue 
ristrutturazioni e revisioni dei modelli organizzativi esistenti – il 
rapporto con chi rappresentiamo.
Oltre a mantenere solidi il confronto e l’unità all’interno della 
nostra Organizzazione, è fondamentale uno stretto raccordo tra 
tutti i livelli organizzativi della Fisac/Cgil: R.S.A., Coordinatori 
Territoriali, Segreterie di Coordinamento Aziendali e di Gruppo, 
mettendo a fattor comune tutte le competenze e le conoscenze 
presenti anche in periferia, costruendo una sorta di “rete” 
informativa e di supporto che veda protagoniste le molte 
Compagne e i molti Compagni attivi nei territori.
Il controllo dell’organizzazione del lavoro, la verifica delle 
ricadute sulle condizioni lavorative (anche in tema di sicurezza e 
benessere lavorativo), il presidio della corretta applicazione degli 
accordi sindacali, il mantenimento di uno stretto rapporto con le 
Lavoratrici e con i Lavoratori sono tra i principali impegni delle 
nostre R.S.A.
Le difficoltà maggiori derivano spesso dall’impossibilità, per 
le R.S.A, di avere interlocutori aziendali (HRBP) con adeguate 
autonomie decisionali, quasi sempre asserviti alle figure e 
alle funzioni commerciali. Non per questo può venire meno 
l’indispensabile protagonismo di tale figura centrale di 
rappresentanza di base, riferimento diretto dei Lavoratori/trici. 
Un protagonismo da rinnovare anche attraverso la pratica degli 
“Incontri Semestrali”, strumenti importanti di partecipazione 
collettiva, di rivitalizzazione del confronto sindacale e di 
allargamento degli spazi negoziali.
Strategicamente rilevante è anche lo stretto raccordo tra le R.S.A. 
e i Coordinatori Territoriali per rafforzare l’azione congiunta 
sul territorio, senza sovrapposizioni, ma con un obiettivo di 
complementarità.
In questa direzione va l’Accordo in materia di livelli di 
interlocuzione e libertà sindacali nel Gruppo UniCredit del 
10.03.2011, rinnovato il 13.02.2014 (con scadenza prorogata al 
30.06.2016) con la previsione della nuova figura del “Portavoce” e 
la conferma di tutti i temi oggetto di confronto a livello di “Region” 
tra Azienda e Coordinatori Territoriali: andamento organici, 
revisione dei processi organizzativi, gestione domande di part-
time, monitoraggio andamento lavoro straordinario, andamento 
piani formativi, sicurezza ed ogni altra eventuale tematica da 
individuare in quanto ritenuta di interesse relativamente alla 
dimensione territoriale di riferimento.
Oltre alla funzione di supporto alle R.S.A. e al ruolo negoziale – per 
alcune tematiche – a livello di “Region”, i Coordinatori Territoriali 
sono figure strategicamente rilevanti anche per il supporto alle 
Segreterie di Coordinamento Aziendali e di Gruppo in una fase in 
cui, come già detto, è necessario e opportuno utilizzare tutte le 
competenze e le conoscenze presenti a tutti i livelli della nostra 
Organizzazione.
In quest’ottica diventa cruciale anche un raccordo stretto 
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tra le Segreterie e le varie Commissioni (Pari Opportunità, 
Formazione,Welfare).
Alle Segreterie di Coordinamento Aziendali e di Gruppo 
competono, ovviamente, tutte le materie regolamentate dal 
Contratto Nazionale e dagli Accordi Aziendali e di Gruppo 
attraverso le previste fasi di informazione, di consultazione e di 
negoziazione.

Il Comitato Aziendale Europeo di UniCredit (UniCredit •	
European Works Council)

Costituito nel 2007, il Comitato Aziendale Europeo di Unicredit 
(CAE) è al suo terzo mandato di carica quadriennale, è 
attualmente composto da 39 rappresentanti dei Lavoratori e delle 
Lavoratrici, con una equilibrata presenza di genere, appartenenti 
a 18 Paesi ove il Gruppo è presente; la Fisac/Cgil esprime due 
rappresentanti, uno dei quali è anche componente del Comitato 
Ristretto che è la struttura di vertice del CAE.
In un Gruppo multinazionale come UniCredit, sempre più spesso, 
le riforme organizzative, le revisioni del modello di servizio, le 
scelte strategiche e le conseguenti ricadute sui Lavoratori/
Lavoratrici hanno una valenza ed una portata transnazionale. La 
capacità di sviluppare una visione complessiva ed a livello globale 
delle iniziative aziendali e delle relative conseguenze, riveste 
quindi un’importanza fondamentale per la loro comprensione e 
per poter costruire un’azione sindacale efficace e coerente.
Il CAE di UniCredit in virtù dei diritti d’informazione e consultazione 
attribuiti dalle Direttive Europee in argomento e grazie soprattutto 
alla capacità esercitata in questi anni di sviluppare al meglio le 
sue prerogative ed il dialogo sociale, ha rappresentato ed ancor 
di più in futuro rappresenterà, il luogo dove elaborare un’analisi 
coordinata ed una valutazione condivisa degli eventi che 
impattano sui Lavoratori e sulle Lavoratrici di tutte le geografie 
ove il Gruppo opera. Allo scopo di potenziare ulteriormente la 
capacità del CAE di costruire valutazioni ed iniziative comuni a 
tutti i Paesi rappresentati, è stato fortemente rilanciato il ruolo 
dell’Alleanza Sindacale Transnazionale di UniCredit (Trade Union 
Alliance) – nella quale la Fisac/Cgil ricopre importanti ruoli – 
organismo composto dai rappresentanti di tutte le Organizzazioni 
Sindacali presenti nelle diverse nazioni del Gruppo.    
Il CAE di UniCredit nei suoi nove anni di attività ha inoltre elaborato 
e siglato con il Top Management del Gruppo, tre “Dichiarazioni 
Congiunte” su importanti tematiche che riguardano la vita 
lavorativa, l’ambiente di lavoro e lo sviluppo professionale degli 
oltre 135.000 Colleghi/e del Gruppo; si tratta di Dichiarazioni volte 
ad indirizzare le politiche aziendali relative a: “Pari opportunità 
e non discriminazione”, “Formazione, apprendimento e sviluppo 
professionale”, “Vendite responsabili”. Tra i prossimi obiettivi la 
stipula di un Global Framework Agreement, un Accordo Quadro 
che attribuisca un livello base di diritti e tutele, comune a tutti i 
Lavoratori e le Lavoratrici dei 18 paesi in cui il Gruppo opera.

I rapporti con le altre OO.SS. e il proselitismo•	

Nei rapporti con le altre Sigle sindacali di settore, la maggiore 
novità è rappresentata dal nuovo Accordo di settore in materia di 
libertà sindacali, sottoscritto lo scorso 25 novembre, che prevede 
– a partire dalla prossima fase di rinnovo del CCNL e comunque 
dal 1° gennaio 2019 – l’ammissione alla contrattazione solamente 
per le OO.SS. che abbiano una rappresentatività superiore al 5% 
dei Lavoratori Iscritti

Ma le nuove regole sulla rappresentatività stanno determinando 
anche un’implosione di alcune sigle sindacali con conseguenti 
azioni di “continuo scambio” e “riposizionamento” di sindacalisti 
e di tentativo di “trasferimento” di Iscritti/e. Inutile dire che come 
Fisac/Cgil – per cultura ed etica – comportamenti di questo tipo 
ci vedono estranei e sideralmente distanti.
La nostra forza nel rapporto con le Lavoratrici e i Lavoratori, 
ci deriva da ben altro: il nostro ruolo, le nostre competenze, il 
nostro sapere, le nostre capacità di rappresentanza e negoziali, i 
nostri principi e i nostri valori.
Tutto questo è alla base della fiducia dei nostri Iscritti/e e 
rappresenta la forza per conquistare l’affidamento di chi ancora 
non lo è, pur nella consapevolezza della difficoltà a trovare 
giovani disposti a dedicarsi ad attività sindacale dopo le recenti 
riforme del mercato del lavoro. 
Va rilanciato, anche in UniCredit, un piano di proselitismo capillare 
in stretto raccordo con le strutture territoriali interessate e con il 
necessario supporto in risorse.

Il rinnovamento•	

A seguito dell’adesione al Piano esodi di UniCredit, nei prossimi 
due anni molte Compagne e molti Compagni della Fisac/Cgil 
termineranno la loro attività lavorativa.
Oltre alla relazione umana, ciò significherà il venire meno – nei 
vari livelli e strutture dell’Organizzazione – di “conoscenze” e 
“competenze” significative.
Sarà quindi ancora più importante il processo di rinnovamento 
– anche generazionale – che, a partire da questa Assemblea 
Costitutiva e in continuità con la precedente, si porrà in atto.
Molte conoscenze e competenze se ne andranno, ma molti sono 
coloro che possono garantire un adeguato graduale ricambio 
e che, in questi anni, hanno operato maturando esperienza 
attraverso l’attività nelle R.S.A. e nei territori.
Si conferma la scelta di mantenere i Direttivi di Coordinamento 
Aziendali in ogni singola Azienda e il Direttivo di Coordinamento 
del Gruppo, così come pure quella di mantenere separate le 
Segreterie di Coordinamento Aziendali rispetto a quella di 
Gruppo, pur andando ad un’adeguata riduzione del numero 
complessivo dei/lle componenti di tutte le strutture.
Sarà necessario supportare il ricambio generazionale con 
appropriati specifici percorsi formativi e con un opportuno 
affiancamento da parte di chi ha maggiore esperienza.

Questo l’impegno della Fisac/Cgil di UniCredit partendo dalla 
seconda Assemblea Costitutiva.

Marco Salvi
Gaetana Sicolo
Alfonso Botta 
Roberto Ballini
Pietro Berlingeri
Sergio Bui
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Francesco D’Agostino
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Silvana Fanelli 
Elisabetta Fanti 

Pierantonio Framba
Francesco Franceschi 
Luisa Livatino
Danilo Maghini 
Goffredo Marco Molteni
Paola Morgese
Pina Pulizzi 
Elia Randazzo  
Francesco Re
Caterina Serra



Approvato all’unanimità dai Comitati Direttivi di Coordinamento di:

UniCredit Spa
U.B.I.S
Gruppo UniCredit
UniCredit Leasing

convocati in Bologna congiuntamente il 14 aprile 2016
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