RICOSTRUIRE IL FUTURO
IN UNICREDIT

LAVORO E SINDACATO DOPO LEMERGENZA SANITARIA

Terza Assemblea Costitutiva
FISAC/CGIL UniCredito



INDICE

PREMESSA Pagina 3
Contesto Internazionale 3
Il settore Creditizio e Finanziario 3
Il Gruppo UniCredit 3
L'AZIONE DEL SINDACATO 5
Gli accordi sottoscritti 5
La contrattazione di secondo livello 5
Le priorita della contrattazione 6
UniCredit SpA 7
UniCredit Services 9
UniCredit Leasing 12
Salute e Sicurezza 12
Il Welfare aziendale 14
La previdenza complementare di Gruppo 15
UniC.A. 16
Uninsieme 16
Formazione 16
Le politiche di Genere 17
Il Comitato Aziendale Europeo di UniCredit 18
LA FISAC CGIL IN UNICREDIT 19
Struttura unica di Gruppo 19
Rapporti con le altre Sigle e Proselitismo 20

Rinnovamento 20



RICOSTRUIRE IL FUTURO IN UNICREDIT

PREMESSA

La Terza Assemblea Costitutiva dei Coordinamenti di Gruppo della Fisac/Cgil di UniCredit si colloca in un momento
particolarmente critico della storia del nostro Paese. Siamo infatti entrati da piti di un anno in una crisi pandemica
mondiale, che certamente ci portera a vivere la piti grave crisi economica dal dopoguerra, con ripercussioni adesso
prevalentemente sanitarie, ma che purtroppo presto apriranno una crisi sociale ed occupazionale senza precedenti.
A differenza della crisi economica dei subprime del 2008, la pandemia COVID-19 ha messo in luce punti di forza e
di debolezza delle societa e delle economie europee e la resilienza nel rispondere a una crisi che sta gravando sulla
salute pubblica e continuera ad avere ripercussioni sulla stabilita globale, tanto che ancora non riusciamo a prevederne
appieno le conseguenze sulla situazione economica mondiale.

Nonostante queste sfide, gli stravolgimenti che stiamo vivendo ci possono offrire I'occasione, attraverso il recovery plan,
per far ripartire quelle priorita, quelle tendenze positive, che possono contribuire a rendere le societa e le economie
europee pil inclusive, sostenibili e resistenti agli sconvolgimenti futuri. Questa la sfida che I’Europa e I'ltalia hanno
davanti per uscire dalla crisi, ricercando una crescita piti equa e orientata sul lungo termine, che punti su determinanti
fattori di cambiamento quali la trasformazione verde delle produzioni industriali e I'utilizzo della digitalizzazione quale

acceleratore per migliorare la vita delle persone e non solo per aumentare la produttivita del lavoro.

CONTESTO INTERNAZIONALE

In questo anno di Pandemia Mondiale abbiamo assistito
ad un calo del PIL GLOBALE dell’8,8% con delle differenze
sostanziali tra le varie potenze mondiali; la Cina,
nonostante sia stata la prima a chiudere il paese, con un
quarto trimestre positivo chiude il 2020 con un incremento
del 2,3%. Mentre gli Usa calano del 3,5%, I’Europa segna
una pesante diminuzione del 7,4%. All’interno dell’Europa,
I'ltalia fa ancor peggio con una diminuzione del PIL del
9,5%.

Per noi diventa quindi di fondamentale importanza un
utilizzo intelligente dei 209 miliardi relativi al Recovery
Plan, che faccia prevalere gli investimenti in infrastrutture
avvicinando il sud al resto del paese, investendo in
economia verde e colmando l'arretratezza digitale, tutti
fattori determinanti per una crescita equilibrata del paese
nel suo complesso, che metta al centro la redistribuzione
del reddito e l'occupazione stabile.

| governi devono essere consapevoli che la speranza
dei cittadini del campo progressista, che ha sconfitto i
populismi in America, in Europa ed anche in Italia, non va
delusa.

IL SETTORE CREDITIZIO E FINANZIARIO

In questi ultimi anni il Sistema Creditizio Italiano ha
affrontato una ristrutturazione pesante, mettendo in
campo numerose operazioni patrimoniali, riducendo
sensibilmente I'incidenza dei crediti deteriorati e
realizzando numerose operazioni di fusione che hanno
comportato una sensibile riduzione dell'occupazione,
attraverso piani industriali basati sul taglio dei costi, in
particolare quelli del personale. La ristrutturazione non é
terminata e portera il sistema ad avere pochi player che

potranno competere a livello europeo ed internazionale. Il
“risiko” bancario, ripartito di recente, dovra anche trovare
soluzioni per aziende creditizie in difficolta, in particolare
per quanto riguarda il Monte Paschi di Siena. Solo un
sistema bancario rigenerato potra aiutare il Paese
nella ripartenza supportando le aziende che sapranno
innovarsi nel prodotto e nel processo.

Glilstitutidi Credito dovranno essere partidella soluzione,
nondel problema, com’eé stato nella precedente crisi, anche
indirizzando, attraverso le necessarie garanzie pubbliche,
parte del risparmio (incrementato notevolmente durante
la pandemia) verso gli investimenti necessari alla crescita
economica. Essere riusciti a rinnovare il CCNL in fase pre-
pandemica, tenendo fermo il perimetro contrattuale e con
un importante incremento economico, ci permette ora
di affrontare la ristrutturazione digitale accelerata dalla
pandemia, guardando alle sfide future.

Quella pit importante e certamente la discussione che
dovra aprirsi con ABI sulle modalita lavorative da remoto,
che spinte dalla sempre maggiore digitalizzazione dei
processi, porteranno ad una nuova organizzazione del
lavoro. Il sindacato, con coraggio, dovra affrontare nuove
sfide per perseguire la riduzione dell’orario di lavoro e
la costruzione di percorsi professionali che coniughino la
produttivita alla qualita di vita delle persone.

IL GRUPPO UNICREDIT

In questo contesto UniCredit attraversa una crisi di
governance e di strategia che hanno visto le dimissioni
del CEO J.P. Mustier e I'individuazione di una nuova guida
che dovra traghettare il Gruppo nel post pandemia.

Innegabili i meriti di Mustier, rispetto ad un risanamento
centrato attraverso il Piano Industriale Transform19
(una ricapitalizzazione “monstre” pari a 13 miliardi, la
sistemazione dei crediti deteriorati, ma anche la pesantg
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vendita dei gioielli di famiglia) che ha rafforzato il
patrimonio e portato il Core Tier 1 oltre il 15%. Ma qui
iniziano i problemi di Mustier che, lo scorso anno, con la
presentazione del nuovo piano industriale non ha convinto
nessuno. Senza un credibile progetto industriale, infatti
Team 23 prevede un piano di crescita interna, basato
sulla stabilita dei ricavi ed una accelerazione della
digitalizzazione.

Il rapporto con gli azionisti, gia incrinato dal problematico
andamento del titolo, si é rotto sul tema delle acquisizioni
future, che vedono il nostro maggior competitor ISP
acquistare Ubi Banca e noi al palo, che diciamo no ad
operazioni domestiche, ma siamo incapaci di chiudere
operazioni di respiro europeo.

Con l'arrivo del nuovo Presidente e del nuovo A.D. molte
fonticiavvicinano al Monte dei Paschi di Siena. Certamente
Unicredit non potra restare fermo, ma MPS é un boccone
troppo grande anche per Unicredit. La soluzione, in
questi casi, non puo che essere sistemica e coinvolgere
quindi intero sistema bancario italiano.

Certamente, con la nuova Governance, sara possibile che
il Gruppo voglia rivedere anche i presupposti del piano
industriale Team 23, in questo anche aiutato dalla crisi
pandemica.

Sarebbe I'ennesima revisione del Piano Industriale, varato
nemmeno due anni fa; serviranno nuove strategie per il
futuro e quei segnali di discontinuita per ridare fiducia
ai mercati e prospettive di rilancio e di sviluppo, tali da
garantire stabilita occupazionale e condizioni di lavoro
dignitose. Non accetteremo ulteriori tagli occupazionali,
eventuali ulteriori uscite dovranno essere sostituite
parimente da altrettante assunzioni, in un rapporto uno
ad uno, con un rilancio delle attivita e dei ricavi.

Non é di buon auspicio che, come primo atto della nuova
Governance, sia stata definita una remunerazione
elevatissima per il nuovo CEO, pari complessivamente
a 7,5 milioni annui (di cui 5 milioni completamente
svincolati dal raggiungimento di risultati/obiettivi
economici/patrimoniali e non soggetti ad alcunb obbligo
di restituzione), in spregio ai principi etici e morali che
hanno contraddistinto Unicredit in questi anni ed in
forte contraddizione con le situazioni di seria difficolta
economica, determinata dalla pandemia, nei paesi in cui
opera il Gruppo.

In tale scenario sono necessarie scelte coraggiose anche
sul piano delle Relazioni Sindacali. Senza nulla togliere
allo spessore delle Relazioni Industriali sin qui realizzate
e alla qualita degli Accordi sottoscritti, non é pit possibile
limitarsi a contrattare le ricadute di scelte strategiche
aziendali. Occorre un confronto serrato sulle scelte
strategiche, rispetto all’apporto che UniCredit intende
dare allo sviluppo del Paese: dal credito alle imprese,
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alla valutazione del rischio, alla gestione del risparmio
dei cittadini, ai nuovi prodotti e servizi. Va confermata la
scelta “one bank, one team, one Unicredit”, mantenendo
e rafforzando l'attuale perimetro e le aziende che lo
compongono. Una eventuale strategia di cessioni ed
esternalizzazioni di Lavoratori /Lavoratrici e attivita,
trovera, come nel passato, la pitu ferma opposizione del
Sindacato. Continueremo a sequire le vicende aziendali
delle cessioni avvenute e del relativo rispetto delle tutele
e delle garanzie occupazionali che il sindacato di Unicredit
ha saputo, nel tempo, contrattare per le lavoratrici/tori
coinvolte/i.

Il confronto dovra avere al centro il modello di servizio che
siintende affermare: é ormai evidente che I'azienda pensa
di sostituire progressivamente la rete fisica degli sportelli
con canali evoluti ed alternativi alle filiali. In questa fase
I'accelerazione della rivoluzione digitale sta vedendo il
completo abbandono di molte aree del paese, a partire
dal meridione e dalle zone interne. Invece diventa per noi
necessario un governo sostenibile della digitalizzazione
che veda il necessario mix tra rete fisica e rete virtuale in
un’ottica di valorizzazione delle professionalita, anziché
come leva per ridurre gli occupati.

Dovremo anche definire le nuove regole del Lavoro Agile,
rimanendo all’interno del CCNL, nella consapevolezza che
questa modalita lavorativa ci potra permettere, attraverso
la riqualificazione professionale del personale di rete, di
evitare lo svuotamento occupazionale dei territori stessi.

La Fisac/Cgil e pronta a promuovere questo ulteriore salto
di qualita nelle Relazioni Sindacali e ad assumere i rischi
della “digitalizzazione”, consapevole che comportera una
rivoluzione nel modo di lavorare.

L'altra sfida che la Fisac/Cgil intende assumere é quella
della “produttivita”. La creazione di ricchezza, unitamente

alla sua distribuzione, é un tema che ci riguarda.

A questo proposito tanto lavoro é stato fatto, ma
ancora molto dovremo lavorare per fermare le pressioni
commerciali indebite divenute, ormai, insostenibili,
odiose, lesive della dignita e della professionalita,
controproducenti rispetto ad una logica di sostenibilita nel
tempo dei risultati.

Solo attraverso la contrattazione della Digitalizzazione
e del Lavoro Agile e lo stop alle pressioni commerciali
indebite potremo migliorare le condizioni ed il clima
lavorativo oggi deteriorato ulteriormente anche da questa
preoccupante pandemia.

Infine, dobbiamo produrre il massimo impegno nella
verifica puntuale degli accordi sottoscritti, per evitare
che gli ottimi risultati della contrattazione continua, non
producano gli effetti desiderati



L'AZIONE DEL SINDACATO

GLI ACCORDI SOTTOSCRITTI

Dall’ultima Assemblea Costitutiva ad oggi la stagione
della contrattazione nel Gruppo e nelle Aziende é stata
caratterizzata dall’incalzare di ben due Piani Industriali
Transform19 e Team 23, ma anche da una ulteriore
implementazione di T19 che abbiamo denominato
“Piano Giovani”. A questi tre appuntamenti principali,
si aggiungono anche svariati accordi relativi a cessioni
di attivita, una rivisitazione complessiva del welfare
aziendale, con al centro la riforma della Previdenza
Complementare e la creazione di un unico Fondo Pensione
di Gruppo (oggi oltre al Fondo di Gruppo resta presente
solamente il Fondo Previbank). Il quadriennio si € anche
caratterizzato dall’apertura di una vertenza complessiva
in Unicredit Banca, per migliorare il clima aziendale,
attraverso I'anticipo delle assunzioni previste nel piano
industriale T19 e contro le pressioni commerciali.
Limportante accordo firmato e l'esempio di come, il
sostegno dei lavoratori e l'unita sindacale abbiano
prodotto un risultato concreto, il miglioramento del clima
aziendale attraverso l'inserimento di divieti specifici
contro le indebite pressioni commerciali; compito
dell’azione sindacale ¢ il forte presidio di tali principi che
spesso vengono ignorati dal middle management.

Gli accordi di piano industriale hanno confermato la linea
di politica sindacale ed i principi ai quali la Fisac/Cgil si &
sempre ispirata nel corso delle trattative, nella complicata
ricerca di equilibrio tra gli interessi in campo, talvolta
potenzialmente confliggenti; abbiamo:

[] tutelatocolorochehannosceltovolontariamente
di uscire, sia in pensione INPS, sia accedendo alle
prestazioni del Fondo di Solidarieta Straordinario;

[] tutelato coloro che restano in azienda,
migliorando il welfare aziendale e contrattando
un Vap Aziendale tra i piu alti del settore;

[] conquistato nuova occupazione e stabilizzato gli
assunti con contratto di apprendistato.

LUoccupazione & sempre stata al centro della nostra
strategia rivendicativa; tutti gli accordi sottoscritti
nel Gruppo UniCredit hanno previsto, a fronte delle
uscite, importanti aliquote di assunzioni di giovani in
apprendistato o a tempo indeterminato. Siamo passati
da un rapporto uno a tre nel Piano Industriale T19, ad
un rapporto di uno a due nell’'ultimo accordo relativo al
Piano Industriale T23; centrando I'assunzione a uno a uno
nell’accordo relativo al cosiddetto Piano Giovani.

L'ultimo accordo relativo al Piano Industriale Team
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23, nonostante sia stato firmato da remoto, in piena
pandemia, prevede I'assunzione stabile di 2600 giovani a
fronte di 5200 uscite volontarie ed incentivate.

Per I'anno 2020, in pagamento a giugno 2021, abbiamo
garantito I'erogazione del Premio Aziendale nonostante
un bilancio molto negativo dovuto alle conseguenze
economiche della pandemia. Lerogazione € avvenuta
“a stralcio”, uguale per tutti e svincolata da parametri di
riferimento, per un importo pari a 1000 € welfare e 770 €
cash, piu un contributo alla polizza odontoiatrica uguale
per tutti di 88,70 €. Questo risultato € il riconoscimento del
lavoro effettuato dalle lavoratrici e dai lavoratori durante
la pandemia, che l'azienda voleva erogare unilateralmente
in importo simbolico. Essere anche riusciti a limitare
la forbice tra I'importo Cash e I'importo Welfare & un
risultato tutto da ascrivere alla Fisac/Cgil.

Uno degli aspetti qualificanti degli Accordi di questi anni
e stata la previsione di verifiche continue, articolate per
azienda e per territorio, con il compito di monitorare
I'impatto delle riorganizzazioni e le ricadute sul personale.
Per renderle sempre piu esigibili e produttive, abbiamo
costituito una apposita Commissione Organizzazione del
Lavoro.Purtroppo, I'Aziendacontinuaad ostacolareilivelli
decentrati di confronto: accentrando progressivamente
le decisioni e togliendo autonomia alla periferia, in questo
aiutata dalla difficolta di confronto durante la pandemia.
Continua a prevalere la funzione commerciale rispetto
a quella del Personale. Cio rappresenta un elemento di
forte criticita.

Tutti gli Accordi sottoscritti sono stati votati, spesso
allunanimita, dal Direttivo Fisac/Cgil di Gruppo e
apprezzati dai Lavoratori e dalle Lavoratrici, segno che
siamo un’Organizzazione Sindacale con accesa dialettica
interna, ma coesa e fortemente radicata.

Tuttavia, & necessario riprendere una piu incisiva azione
sindacale, qualificare ulteriormente il livello delle
relazioni industriali, soprattutto decentrate, verso le
aziende ed i territori.

LA 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.

Nel nostro Settore si conferma il doppio livello di
contrattazione e la centralita 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 favorire la ripresa dell’'occupazione attraversg
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il controllo rigoroso di tutti i fattori produttivi. In questa
fase possiamo definire la contrattazione aziendale come
“contrattazione continua” che preveda:

[] il confronto sui piani industriali;

[] il presidio dell’organizzazione del lavoro nel suo
divenire;

[] il governo dell'innovazione tecnologica, di
processo ed organizzativa;

[] Vranalisi dei fattori di competitivita;

[] il rilancio della dinamica della produttivita e dei
criteri di distribuzione;

[l la  contrattazione
professionalita;

dell’evoluzione delle

[] Varticolazione degli orari in ottica di conciliazione
tempi di vita, tempi di lavoro;

[] il controllo sulle politche commerciali e le
modalita di gestione del Personale;

[] losviluppo di un welfare contrattuale aggiuntivo e
non sostitutivo di quello pubblico.

La contrattazione di secondo livello puo svolgere questo
ruolo solo se si assume come cardine imprescindibile
I'assoluta inderogabilita delle norme di Legge e del
Contratto Nazionale.

LE PRIORITA DELLA CONTRATTAZIONE

Occupazione

Loccupazione € il punto centrale della strategia della CGIL.

Il settore, in continua ristrutturazione, investe fortemente
in digitalizzazione ed automazione e vede, le parti
datoriali, continuare a denunciare un eccesso di capacita
produttiva.

Il punto & come tutelare e rilanciare 'occupazione in un
contesto cosi sfavorevole.

La Fisac/Cgil del Gruppo UniCredit siimpegna a proseguire
nella strada della salvaguardia dell’'occupazione:

[1 entrando nel merito degli esuberi denunciati dal
Gruppo e verificandone, tempo per tempo, la
reale sussistenza;

[l garantendo la volontarieta nell'accesso alla
prestazione del Fondo di Solidarieta di Settore;

[] favorendo processi di riconversione professionale
attraverso la formazione continua;

[1 gestendo la mobilita sostenibile infragruppo;

[l portando il lavoro laddove ci sono i/le Lavoratori/
trici attraverso l'estensione ed il governo della
“multipolarita”, cosi come positivamente
sperimentato in questi anni, promuovendo
I'apertura di altri poli con particolare attenzione
alle zone del Meridione d’ Italia come prevede
I'accordo di Pl Team 23.

[] favorendo processi diinsourcing di attivita;

[1 riducendo il ricorso alle consulenze esterne e
riportando all'interno le attivita in particolare
nell’Information Technology;

[l contrattando nuove assunzioni utilizzando ogni
forma di incentivo verso l'occupazione stabile e
tutelata daindirizzare verso le attivita commerciali
a diretto contatto con la clientela e verso le attivita

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, devono essere destinate a
finanziare le assunzioni.

Contrattazione Salariale

Incrementi di Produttivita e loro distribuzione

Proseguire sulla strada della contrattazione del Premio
Aziendale “a stralcio” & perdente, perché ci condanna a
contrattare quote di salario sempre piu esigue — lasciando,
per quanto riguarda i sistemi incentivanti, spazi di
discrezionalita enormi nelle mani dell’azienda - oltretutto
distribuite, con criteri opachi e legate a campagne di breve

periodo.

Da una parte dobbiamo ritornare a contrattare un “vero”
VAP che misuri con precisione, attraverso i dati del
bilancio, la produttivita e redditivita dell’attivita italiana,
dall’altra & necessario tornare ad interessarci di Sistema
Incentivante, per spingere l'azienda ad utilizzare criteri
ispirati a trasparenza, condivisione ed oggettivita.

Questo percorso ci permettera poi dicogliere I'opportunita
rappresentata dal Premio Variabile di Risultato, che mette
assieme il Premio Aziendale ed i “Sistemi Incentivanti”.

Resta un tema aperto alla discussione; se sia equo
mantenere, come & attualmente, un premio uguale per
tutti, oppure se legare, almeno una parte del premio
stesso, al ruolo ed alla mansione svolta in azienda da ogni
singolo lavoratore/trice.

Ticket Pasto

Lobiettivo della contrattazione futura sara quello di



innalzare la misura del Buono Pasto al livello massimo
di esenzione fiscale/contributiva (attualmente fissato dal
legislatore a 8 euro per la forma elettronica). Ulteriore
obiettivo di contrattazione sara quello di introdurre la
previsione del Buono Pasto anche nelle giornate di lavoro
agile.

UNICREDIT S.p.A.

Il futuro della azione della Fisac e dell’azione sindacale
in genere nel prossimo quadriennio sara avere un ruolo
e un compito ardui, complicati dalla pandemia che ci
accompagnera, presumibilmente, ancora per un anno.

Nel frattempo, 'organizzazione del lavoro &€ molto mutata,
circa 20 mila lavoratori e lavoratrici stanno lavorando da
remoto, con una tutela dei diritti pit labile e complicata
rispetto al passato, compreso il diritto alla disconnessione,
pur se previsto dall’Accordo 13 aprile 2018.

Le persone che lavorano nei diversi business, Retail,
Corporate e Private, hanno visto cambiare procedure
e modalita lavorative senza averne una adeguata
formazione.

Nessuno fino ad ora era stato formato per lavorare da solo,
oggi invece le persone si trovano collegate tra loro solo
ed unicamente tramite Lynch: questo ha messo in luce la
grande carenza professionale che negliannisiéaccumulata
a causa della mancanza di una seria politica formativa da
parte dell’azienda, sulla quale bisognera intervenire con
decisione anche considerando che il lavorare a distanza
dagli altri aggrava questa situazione e rende piu difficile
guello scambio di informazioni tra colleghi indispensabile
ad accrescere le competenze, determinando un maggior
senso di solitudine ed incertezza nei dipendenti.

La Fisac, quindi, dovra lavorare sulla formazione, sui diritti
e sulla organizzazione del lavoro non solo di chi continuera
a lavorare da remoto in pandemia, che durera ancora, ma
anche e soprattutto dopo la fine della pandemia.

Occuparci di organizzazione del lavoro nelle Filiali, nel
Corporate, nel Retail, nel Private e nelle Operations, dovra
essere una delle nostre priorita di azione, entrando nei
processi organizzativi con convinzione, ancora piu che in
passato.

La Commissione Organizzazione del lavoro Tecnica deve
essere permanente, i/le componenti, devono raccogliere
dati e lavorarliin un continuo approfondimento e rapporto
con i nostri rappresentanti sul territorio, mettendo in luce
i problemi prima che diventino strutturali e irrisolvibili.

Il modello di servizio

Il Piano T23 ha decretato la chiusura di 450 filiali in 3 anni
determinando I'abbandono di alcuni territori con, sempre,
crescenti difficolta nella fidelizzazione della clientela e per
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guanto riguarda la mobilita territoriale e professionale dei
/ delle dipendenti.

Labbandono del sistema delle filiali & ormai palesemente
in atto: tuttavia la Fisac non puo e non deve assecondare
la tendenza e lintenzione aziendale per cui il lavoro
di banca sia quello del Call Center, si chiami UniCredit
Direct o Smart Personal. La creazione delle aree Smart
Personal € oggettivamente una riorganizzazione rilevante
della struttura della banca. Come Fisac, fin da subito,
abbiamo rappresentato alle altre Organizzazioni Sindacali
I'assoluta necessita di chiedere all’azienda l'attivazione
della procedura di cui all'art.17 del CCNL, per entrare nel
merito di quelle dinamiche, comprendere a fondo quale
sia I'attivita che coinvolge, per ora, circa 500 tra lavoratori
e lavoratrici e quale sia il progetto aziendale; purtroppo
la nostra istanza non & stata accolta unitariamente, ma
ci ripromettiamo di riaprire la discussione in argomento
nel prossimo confronto, che si svolgera a breve, sulla
ristrutturazione delle rete commerciale.

Il ruolo sociale delle aziende di credito passa anche
attraverso il presidio del territorio, quale elemento di
difesa della legalita, per questo la Fisac deve trovare
guelle alleanze nella societa civile per contrastare questa
politica di abbandono del territorio attraverso la massiccia
chiusura di filiali e agenzie, anche e soprattutto in quelle
zone del Paese che andrebbero rilanciate (periferie, zone
rurali, piccole comunita).

Banking Operations (ex-Business Transformation)

Sono oltre 2000 le lavoratrici e i lavoratori che sono
impegnati in Banking Operations, una trama organizzativa
che si sta diffondendo in molte strutture della banca,
anche ad alto valore professionale.

A questo proposito andra negoziato un accordo ex art.4
L. 300 che riprenda tutti gli accordi firmati fino ad oggi e
allarghi le previsioni anche alla procedura di Task manager
che attualmente governa le attivita di Banking Operations.

Unicredit Direct

L'accordodell’aprile 2018 ciha consentito diregolamentare
aspetti importanti del modo di lavorare in struttura (barra
telefonica, riascolti, turnover) e I'accordo inquadramenti
del 2017, integrato nel 2019, di garantire un percorso
professionale alle giovani generazioni che entrano. La
struttura sta assumendo dimensioni rilevanti all’interno
della banca. Oggi conta circa 1000 lavoratrici/lavoratori.
Il tema della digitalizzazione che diventa sempre pil
centrale nelle strategie aziendali ci fa comprendere
guanto ancora dovra crescere UniCredit Direct e quanto
dovremo occuparci, a nostra volta, di implementare le
tutele nel settore.

Dovremo cogliere l'opportunita di espansione della
struttura perconiugarele esigenze aziendaliconil desiderio
7
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di un lavoro di prossimita di lavoratrici e lavoratori. Con cio
vogliamo dire piu poli nel Paese, favorendo cosi anche piu
occupazione nel Mezzogiorno e nelle zone piu disagiate
del Paese.

Buddy-bank

Una struttura nata nel 2018, ancora piccola, che conta
circa una quarantina di persone nella Concierge (circa 70
se contiamo anche la parte di processo e di comando),
giovani laureati come in UCD. E la banca mobile,
interamente digitale, di Unicredit che sta ampliando le
sue dimensioni e i prodotti offerti. Ci siamo occupati di
inserire le figure professionali nell’accordo inquadramenti
integrato nel 2019. Dovremo in futuro impegnarci a
pensare ad un’intesa su tutele in tema di strumenti
utilizzati per prestare l'attivita lavorativa e di orari di
lavoro. Dovremo inoltre chiedere che si aprano altri poli
in Italia.

My Agent

La consulenza e [lofferta commerciale fuori sede
attraverso figure professionali autonome, vincolate solo
da un mandato in esclusiva con I'azienda, si affiancano alla
banca tradizionale. In Unicredit la Rete My Agent svolge
una attivita lavorativa con forti elementi di precarieta e
rappresenta una frammentazione della “filiera produttiva”
pericolosa.

Abbiamo due strade che potremmo perseguire:

- ricondurre queste attivita entro il perimetro
contrattuale della categoria come dipendenti;

- riportare tale attivita nell’alveo delle previsioni di
legge che regolano il contratto di agenzia, quindi non
limitandoci a pretendere la mera separatezza fisica
all'interno delle filiali delle Banca, ma ottenendo
innanzitutto il superamento della condivisione
commerciale nell’'ambito dell’attivita lavorativa e della
confusione tra i due canali di vendita.

Dovremo vigilare pilu da vicino sul funzionamento e la
corretta applicazione dei contratti di agenti/subagenti
della Unicredit My Agents S.r.l, societa a socio unico
partecipata al 100% da Unicredit, iscritta all’Albo degli
Agenti, che conta un centinaio di subagenti, lavoratrici e
lavoratori a partita iva.

Pressioni Commerciali

Avremo da lavorare anche sul tema delle pressioni
commerciali per rendere maggiormente cogenti le
previsioni dell'accordo del 22 aprile 2016, del verbale del
21 dicembre 2018, primo del settore a contenere precisi
divieti di azioni e comportamenti, nonché il portato delle
Joint Declaration del Cae.

Lazione in questo senso deve andare in due direzioni:
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1) per ribadire la necessita che |'Azienda si impegni
a lavorare, anche attraverso corsi formativi di tipo
comportamentale, al rafforzamento del necessario
cambiamento culturale, con particolare riferimento al
middle management.

2) per radicare in Lavoratrici e Lavoratori la consapevolezza
della forza e del potere delle previsioni contenute in
quegli accordi, consolidando ancor di piu il legame con
il sindacato per un’azione di denuncia locale e centrale
ancora piu efficace.

Ubook: il sistema degli appuntamenti avviato a maggio
dello scorso anno, a cagione della pandemia, deve essere
migliorato a misura di servizio efficace e nel rispetto
dei ritmi di lavoro sostenibili e della salute di lavoratrici
e lavoratori. La Fisac, per continuare ad occuparsi
efficacemente di organizzazione del lavoro ed incidere su
di essa per accrescere le tutele di lavoratori e lavoratrici,
non deve aver timore di entrare nei meccanismi che sino
ad oggi sono rimasti in mano alla sola azienda, seppure
impattanti gravemente sulla vita lavorativa delle persone.

In ragione anche dell’utilizzo distorto che di Ubook si e
fatto, trasformandolo in uno strumento di pressione
commerciale, deve essere nei programmi della Fisac
inserire nell’accordo sulle Politiche commercialiil divieto di
usare Ubook per finalita diverse. Ne abbiamo denunciato
'uso non consono ad uno strumento che dovrebbe
servire solo a fissare appuntamenti e a pianificare la
giornata lavorativa a contatto con il pubblico. Al contrario,
messaggi insistenti e continui, basati sul numero di
appuntamenti che risultano in agenda nella settimana
ne fanno uno strumento attraverso il quale si realizzano
pressioni illecite e monitoraggio della prestazione. Ubook
deve essere una agenda. Non altro.

Sistema incentivante

Negli ultimi anni abbiamo perso di vista i sistemi che
governano il salario variabile e questo atteggiamento va
cambiato, senza timore di essere coinvolti in meccanismi
pericolosi. E dovere della Fisac come di tutte le
organizzazioni sindacali conoscere i sistemi e le storture
che possono creare. Il sindacato non pud su questo
argomento lasciare campo libero all’azienda.

Inquadramenti

L'accordo del 2 febbraio 2017 aggiornato il 9 maggio 2019
deve essere aggiornato includendovi i nuovi ruoli, tra i
quali quelli ricompresi nell’area Smart Personal.

Ma é irrinunciabile continuare nello sforzo di portare
al tavolo l'azienda per trattare di inquadramenti nel
settore GTB, Direzione generale, Aree di Region, Banking
Operations, ove insistono situazioni di grave sotto-
inquadramento, con un numero di giovani e meno giovani
inquadrati nella prima area professionale pur svolgendo



mansioni autonome. Deve essere questa una battaglia
che ci permettera anche di fare una azione positiva di
proselitismo.

La nostra azione deve essere unitaria e ferma nel proporre
alla azienda dei percorsi professionali, in linea con le
previsioni del CCNL, ma aggiornati rispetto al contenuto
professionale delle singole figure. Non dobbiamo farci
scoraggiare dalla pletora diruoli professionali che abbiamo
di fronte. E nell’interesse anche aziendale fidelizzare le
persone dando delle prospettive di crescita certe.

Quanto al sistema del Global Job Model, che non ci ha mai
appassionato, va affrontato e approfondito, in quanto, da
quando ci fu presentato, nel 2009 & mutato nella struttura
e nelle logiche ed é ragione di diversi trattamenti anche
nell'ambito del welfare per non parlare dei criteri di
distribuzione dei premi incentivanti.

Part Time

Nella nostra banca & sempre stato un argomento
fortemente presidiato dal sindacato e che nel tempo
ha prodotto risultati positivi, sia da un punto di vista
contrattuale che di concreta risposta alle esigenze delle
persone.

La capacita contrattuale e prospettica messa in campo
dalle OO0.SS. e dalla Fisac, in particolare in questo
ambito, & dimostrata dal fatto che gli accordi esistenti nel
Gruppo rispondo ancora oggi alle evoluzioni normative/
contrattuali che nel tempo sisono succedute, tenuto conto
che l'accordo sul part time risale al 2011 ed il verbale del
Triveneto sulle flessibilita di orario al 2013.

Pur tuttavia, da tempo riteniamo che servano degli
aggiornamentiditaliaccordiche non nedevonostravolgere
la natura e gli obiettivi principali: vale a dire quello di
essere uno strumento per facilitare la concessione del
part time/flessibilita ed un sistema che garantisca equita
di concessione per tutti i colleghi/colleghe attraverso le
graduatorie.

Prima di tutto dovremo continuare a sollecitare |'azienda
per l'estensione del verbale delle flessibilita di orario
del triveneto a tutto il territorio nazionale, in quanto
strumento che, a fronte di un’organizzazione del lavoro
che cambia velocemente e diventa sempre piu digitale
ed in remoto, pu0 garantire maggiori possibilita di
conciliazione tempi di vita/tempi di lavoro anche per chi
opera in smart working.

In un’azienda in cui da anni si assiste ad una costante
contrazione dell’occupazione prevalentemente legata
a fattori di riduzione di costo, pur consapevoli delle
elevate percentuali di part/time presenti nella banca
(anche se non in maniera omogenea nel territorio
nazionale dovuto anche al diverso tessuto economico e
sociale di riferimento), ed in cui e forte la spinta verso
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la digitalizzazione, la Fisac deve continuare a svolgere
una importante azione di pressione per implementare e
aggiornare gli strumenti che favoriscano la conciliazione
dei tempi di vita e di lavoro delle persone che vogliamo
rappresentare.

Relazioni industriali

In questi anni abbiamo assistito ad un progressivo
depotenziamento delle relazioni industriali a livello di
Region e locale in genere. La Fisac deve riprendere con
rinnovata forza una azione per raccogliere le forze unitarie
e organizzare 'attivita a livello locale.

Dobbiamo avere il coraggio di non assecondare le
spinte verso un fortissimo accentramento delle relazioni
sindacali che I'azienda persegue in quanto funzionale alla
sua strategia di ridurre il peso delle O0.SS. e della loro
capacita di rappresentare il mondo del lavoro.

Le ultime riorganizzazioni delle funzioni HR, che gia alla
presentazione evidenziavano criticita, hanno dimostrato
tutti i loro effetti negativi in questi anni svuotando di
competenze e responsabilita la linea del personale,
impoverendo le relazioni sindacali a livello territoriale fino
a farle diventare delle mere riunioni informative. Questo,
oltre a non consentirci di intervenire tempestivamente
a tutela delle persone che rappresentiamo, demotiva
i nostri rappresentanti territoriali e rende sempre pil
difficile la nostra azione di proselitismo sia per aumentare
iscritti ed iscritte, sia dirigenti sindacali.

La gestione della crisi pandemica e le modalita di relazione
sindacale fortemente accentrate volute dall’azienda in
guesta fase, non hanno che acuito queste criticita.

Ridare ruolo ai coordinamenti territoriali e alle RSA vuol
dire contrastare fattivamente le pressioni accentratrici
della gestione aziendale e sindacale.

Dobbiamo mettere, in campo, azioni concrete per
contrastare il modello attuale ed evitare di pensare che
il ruolo degli Rsa passa solo attraverso il riconoscimento
di risorse, il ruolo richiede risorse, ma anche livelli di

responsabilita da agire, possibilita di interlocuzione con i
relativi livelli aziendali.

UNICREDIT SERVICES

I Gruppo UniCredit € in un momento di grande
trasformazione.

| piani industriali Transform 2019 e Team 23 hanno messo
al centro il tema della digitalizzazione quale strumento di
trasformazione necessaria per il rilancio del Gruppo sia in
termini di competitivita, sia di innovazione dei prodotti e
dei servizi alla clientela.

La pandemia ha successivamente reso ancora piu urgente
9
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guesta necessita e accelerato questo processo, mettendo
contemporaneamente in luce tutte le carenze dovute
a scelte del passato sbagliate, in particolare per quanto
riguarda le esternalizzazioni, oltre che ad una gestione
dell’lT a maglie troppo larghe, senza una regia complessiva
e ad un uso troppo spinto delle consulenze.

Ilmaniacale e ossessivo obiettivo di riduzione dei costi, che
e stato per decenni il mantra con cui 'Azienda affrontava
tutte le riorganizzazioni, si scontra oggi con un impianto
tecnologico obsoleto e con inefficienze nell’architettura
dei sistemi informatici e nella gestione dei programmi
applicativi, in un quadro di continue riorganizzazioni e
alternanze di manager che rendono instabile qualunque
modello organizzativo.

Dall’ultimo congresso aziendale della Fisac Cgil, UniCredit
Services ha subito forti cambiamenti. All'interno del
Gruppo e proseguita la politica di forte contenimento dei
costi

E, in quest’ottica, dal precedente congresso in UniCredit
Services e proseguito il progressivo depauperamento delle
risorse e la politica delle esternalizzazioni di UniCredit.

Alla fine del 2016 si & concretizzata la cessione della
Product Line Cards nella NewCo P4Cards, poi confluita
nel gruppo SIA, che ha impattato circa 350 Lavoratrici e
Lavoratori in Europa di cui oltre 230 in Italia.

Le parole d’ordine dello sciopero, indetto contro la
cessione del ramo delle carte di credito e piu in generale
contro la politica delle esternalizzazioni di UniCredit, sono
risuonate anche negli altri paesi in cui UBIS (UniCredit
Services dalla primavera del 2018) era presente; il 9
settembre 2016 si sono svolte manifestazioni anche in
Germania, Austria e Romania e le Lavoratrici/tori di UBIS
in Europa hanno espresso insieme il loro dissenso a una
politica industriale che li vede merce di scambio in una
logica del profitto sul breve periodo.

I 2018 & stato invece I'anno del rientro delle Lavoratrici e
dei Lavoratori esternalizzati di ES-SSC. Grazie al lavoro del
Sindacato, e in particolare della Fisac Cgil, siamo riusciti
a far rientrare 150 lavoratrici/tori che erano stati oggetto
di una cessione rivelatasi disastrosa. Una conquista
importante perché unica nel Gruppo e forse nel settore.

Il 2016 si e caratterizzato per l'apertura del Piano
Industriale Transform 2019, che ha visto, nell’'ambito
di UniCredit Services, una annunciata trasformazione
in termini di semplificazione dei processi con attivita
di dematerializzazione e automazione, rivisitazione dei
processi “End to End” per accompagnare I'evoluzione dei
modelli diservizio, sviluppo di aree quali Operations Global
Competence Centers/ Global Hubs, consolidamento dei
poli territoriali, rivisitazione dell’'organigramma con lo
snellimento della catena e fusione di unita organizzative,
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oltre che la contestuale semplificazione di attivita di
Governance/Funzioni di Supporto, evoluzione ICT con
I'introduzione di nuove applicazioni e dismissione di
altre, dismissione di servizi Real Estate non-vincolati,
allineamento del dimensionamento delle strutture alle
nuove attivita, evoluzione del segmento carte (Progetto
Link), con un impatto in termini di leve calcolato
dall’Azienda in fase di avvio di procedura in 1.203 FTE’s
(Full-Time Equivalent: “equivalente a tempo pieno” per
misurare il numero dei dipendenti in maniera univoca in
termini di risorse a tempo pieno) solo nella ex UBIS.

A fine 2016 l'organico di UBIS si attestava intorno a 4.500
FTE’s. Dopo piu di 4 anni, considerando il Piano Transform
2019, 'operazione di trasferimento dei rami “Real Estate &
Logistics” e “Operations” da UniCredit Services a UniCredit
S.p.A. che ha coinvolto circa 1.100 FTE’s e il successivo
Piano Industriale Team 23, ancora in corso, gli organici
di UniCredit Services sono attestati intorno a 2.158 in
termini di FTE’s - in base al dato ricevuto dall’Azienda a
marzo 2021.

Questo quadro di forte riduzione degli organici e la
conseguente perdita di competenze ha purtroppo acuito la
problematica della cessione diattivita lavorative all’esterno
e il ricorso, sempre cospicuo, alla consulenza, accelerando
il progressivo depauperamento di competenze in azienda.

Tuttavia, in questo quadro di forte ridimensionamento
degli organici e dei costi di gestione, il Piano Industriale
Team 23 é stato annunciato a dicembre 2019 come un
piano di trasformazione della banca, con forti investimenti
nell'area IT e in particolare in UniCredit Services, sia
in termini di risorse umane, sia in termini di risorse
economiche che, secondo il Piano aziendale, serviranno
ad accelerare il processo di digitalizzazione della Banca.

Se pensiamo che nel 2020, primo anno del Piano
Industriale Team23, in UniCredit Services sono uscite con
il sistema di incentivazione all'esodo per I'adesione al
Fondo di Solidarieta, come da accordi del 2 aprile 2020,
circa 59 persone a fronte di 302 assunzioni, si capisce come
la Capogruppo stia andando in controtendenza rispetto
al passato, dove il saldo netto fra uscite e assunzioni &
sempre stato negativo.

La necessita di invertire la rotta, smettendo di considerare
UniCredit Services solo come un centro di costo e
ricominciare ad investire sulle persone e sulle strutture,
e ormai chiaro anche all’Azienda, a maggior ragione in
questa fase storica che stiamo vivendo.

Tuttavia, il dato che registriamo & che questa azione,
seppur positiva, non risulta, da sola, capace di sgonfiare
le criticita in essere; testimonianza ne é l'attuale gestione
degli orari che risulta, come denunciato in vari comunicati,
fuori controllo.



Il peso di questa situazione si scarica, ovviamente, sulle
spalle di tutti i Lavoratori e le Lavoratrici a cui I'azienda
dedica lodi a parole senza pero tradurle in azioni concrete;
ricordiamo che & da tempo che si chiede di fare il punto
della situazione sull’attuale non gestione degli orari e
degli interventi fuori dalla “business hours”, senza avere
mai una risposta degna di nota

Lemergenza sanitaria occorsa ad inizio 2020 non ha
solo reso ancor pil necessario per le aziende del settore
I'accelerazione del processo di digitalizzazione, ma ha
anche velocizzato la diffusione dello smart working,
seppur in una modalita “emergenziale”, svincolata da
accordi individuali e/o aziendali, con il forte rischio di
penalizzare i Lavoratori.

In questo quasi anno e mezzo, le Lavoratrici e i Lavoratori
di UniCredit Services hanno dimostrato di aver saputo
reggere I'urto di una sfida epocale indotta dall’'emergenza
sanitaria e sociale verificatasi a partire da febbraio 2020.

In questa situazione di smart work massivo e continuativo
si & riusciti a ridurre al minimo le criticita operative.
Possiamo quindi affermare, come dato di fatto, che in
questa situazione i Lavoratori e le Lavoratrici hanno
garantito, e continuano a garantire a tutto il Gruppo, quel
supporto tecnico operativo che ¢ il driver principale della
missione strategica aziendale di UniCredit Services.

In questa situazione, si & subito evidenziato il tema degli
orari di lavoro, drammaticamente peggiorato dallo smart
working esteso e dall’'ossessione di risparmiare sui costi
delle forniture di VTS.

Lintroduzione selvaggia di nuovi e disagiati orari di lavoro,
senza un quadro preciso di necessita, introdotti senza il
rispetto delle procedure previste dal CCNL, ha di fatto
esteso l'orario di lavoroh 24 e 7 su 7.

Abbiamo denunciato con forza la necessita di trovare
un piano degli orari condiviso e un nuovo accordo sulla
reperibilita. Siamo contrari alla cessione all’esterno di
attivita, ma crediamo sia possibile giungere ad un accordo
complessivo sugli orari.

Altro tema che non ha ancora trovato una soluzione
riguarda gli inquadramenti.

Anche qui si & partiti in un tempo lontano con la
presentazione di una nostra piattaforma per poi finire
in una sorta di campo di sabbie mobili da cui si fatica ad
uscire. LUAzienda accusa il sindacato di un immobilismo
che in realta & tutto suo. Non é accettabile che, come
sostiene I'Azienda, la trattativa possa partire solamente
quando le O0.SS ne accettino i presupposti preliminari
imposti dell’azienda.

Nonostante le 00.SS. abbiano introdotto il tema anche
nelllaccordo Team 23, l'azienda non sembra avere
intenzione di affrontare seriamente l'argomento. In tutti

RICOSTRUIRE IL FUTURO IN UNICREDIT

gli incontri di trattativa I'’Azienda si € presentata con una
posizione inaccettabile, che abbiamo respinto, perché
prevedeva gli inquadramenti solo per alcune nuove
figure e solo delle aree professionali, con acquisizioni di
competenze verificate in fase di giudizio professionale,
quindi con percorsi certi ed esigibili e soprattutto in forte
contraddizione con quanto I’Azienda afferma rispetto
alle professionalita e alle competenze, rapportate anche
al mercato esterno delle figure che si occupano di IT e
Cybersecurity.

Lannunciata riduzione delle consulenze, senza perd0 mai
fornire dati sufficienti a valutare e misurare il fenomeno,
e da ostacolo al controllo e alla verifica degli appalti
sulle attivita informatiche. Negli anni le consulenze sono
state utilizzate come sacche di manodopera aggiuntiva.
Su questo tema, come Fisac Cgil di UniCredit Services
abbiamo sensibilizzato anche le altre sigle sindacali perché
il tema delle consulenze impatta pesantemente sull’area
contrattuale e sulla salvaguardia del CCNL del Credito.

UniCredit Services, pur essendo una azienda separata,
viene tuttavia governata e gestita come fosse una divisione
della holding e il “mantra” «One Bank, One UniCredit»,
ha di fatto svuotato UniCredit Services dalle funzioni
di governo che sono spesso a scavalco con la Holding,
considerando anche che la maggior parte dei manager
sono distaccati da capogruppo.

Abbiamo spesso chiesto all’Azienda che senso avesse
tenere UniCredit Services separata dalla Banca, e
I'unica ragione sembra essere il profilo internazionale,
considerando che di fatto & l'unica azienda veramente
paneuropea, che lavora e fornisce servizi IT per tutte le
realta del Gruppo sparse per I'Europa.

Il taglio ossessivo dei costi, i mancati investimenti,
le esternalizzazioni, le continue riorganizzazioni, gli
avvicendamenti dei manager, le consulenze fuori
controllo, l'eccessiva burocratizzazione dei processi,
hanno reso l'architettura dell’IT frammentaria e non
sempre all’altezza, ma in questo quadro complicato,
tuttavia, UniCredit Services, grazie alle professionalita e al
contributo di tutte le Lavoratrici e Lavoratori, ha saputo
dare risposte adeguate alle necessita del Gruppo in un
momento di grandissima difficolta acuito dalla pandemia.

La Fisac Cgil di UniCredit sara sempre impegnata a
tutelare e valorizzare la professionalita, la competenza
e i diritti delle Lavoratrici e dei Lavoratori, nonché di
tutte le realta in appalto, soggetti piu deboli e spesso
ricattati e sfruttati, in nome di quella confederalita che
contraddistingue la nostra Organizzazione.
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UNICREDIT LEASING

Nel corso degli ultimi anni la nostra societa & stata oggetto
di un ridimensionamento a vari livelli, iniziato a partire da
un primo avvicendamento dellAmministratore Delegato,
avvenuto nel 2017, e proseguito negli anni successivi.
Ridimensionamento che, anche a seguito dell’ultimo
cambio di CEO, nel settembre 2020, non sembra essere
ancora giunto a compimento.

Questa fase di contrazione si & concretizzata sia in termini
di riduzione della forza lavoro sia, per quanto riguarda
gli aspetti piu prettamente economici, con una quota
di mercato in costante diminuzione e con un numero di
sottoscrizioni di nuovi contratti in netto calo.

| principali sforzi profusi da parte dell’Azienda nel corso
degli ultimi cinque anni sono stati rivolti, in buona parte,
all’eliminazione o alla mitigazione dell’lenorme mole di
insoluti e di contratti non piu performanti che gravavano
come un macigno (e che, seppur in misura piu ridotta,
continuano tutt’ora a gravare) sulle spalle della societa.
Meno attenzione € stata, invece, rivolta all’'espansione
della societa sul mercato. Elemento che & esploso in
maniera preoccupante nel corso dell’ultimo anno, a
seguito della pandemia che ha colpito il nostro paese, a
partire dal mese di febbraio del 2020.

Partendo da cifre astronomiche di NPL in pancia ad UCL,
con valori che si avvicinavano a 6 miliardi di Euro di valore
nominale, le operazioni fin qui compiute hanno portato ad
una riduzione significativa, ma di difficile quantificazione.

Proprio in virtl di tali interventi volti all’eliminazione delle
componenti deteriorate del credito si & consumata una
prima fuoriuscita significativa di forza lavoro, avvenuta
nel 2019, che ha comportato la nascita di una nuova
compagine societaria all’'interno del gruppo, denominata
Unicredit Leased Asset Management (UCLAM), posseduta
al 100% da Unicredit Leasing. In essa sono confluiti
circa 50 colleghi/e, con lo scopo di poter usufruire di
alcune agevolazioni previste dalla normativa in materia
di gestione immobiliare e di “pulizia” del bilancio della
societa di derivazione, cioe UCL. Tale nuova compagine
si configura, al di la degli enunciati da parte aziendale in
sede di trattativa sindacale, come una sorta di “bad bank”
nella quale far confluire le componenti piu deteriorate
del credito di UCL, con scarse prospettive di sviluppo al di
fuori di questo perimetro.

Piu direcente, in un’‘operazione conclusasi a fine dicembre
dello scorso anno, altri 90 colleghi/e, in un’ottica di
razionalizzazione - a livello di Gruppo - delle funzioni
e delle competenze, sono stati/e invece trasferiti alle
dipendenze del Gruppo, pur continuando ad operare, de
facto, con le stesse mansioni e incarichi operativi previsti
durante la loro appartenenza ad UCL. Tale modalita, anni
addietro, era gia stata utilizzata per altre componenti
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operative come, ad esempio, per I'HR, i cui appartenenti,
seppur operanti all’interno di UCL, risultano essere alle
dipendenze dirette del Gruppo.

Queste operazioni, unite ai piani di esodo che si sono
succeduti nel corso degli ultimi anni e che sono ancora
in fase di attuazione, hanno fatto si che il numero dei
dipendenti di UCL si sia praticamente dimezzato nel corso
degli ultimi 5 anni, arrivando ad un numero prossimo alle
300 unita.

Se a cio aggiungiamo l'estrema parcellizzazione delle unita
operative della societa (Direzione Generale a Milano, due
grossi poli a Brescia e Roma, oltre ad un serie piuttosto
lunga di piccole realta sparse sul territorio nazionale),
ne risulta una difficolta nel poter garantire un’adeguata
assistenza  sindacale ai/alle Lavoratori/Lavoratrici,
aggravata, nel corso dell’'ultimo anno, dalle restrizioni
e limitazioni a causa della pandemia ancora in essere;
comunque, da parte nostra, continueremo, col massimo
impegno, a garantire la migliore assistenza, informazione
e tutela ai nostri iscritti e ai lavoratori/lavoratrici.

In conclusione, ci sentiamo di poter affermare che UCL si
trova, sicuramente, in una fase di ridimensionamento e
di progressiva contrazione, il cui termine ultimo potrebbe
essere, con tempistiche e modalita non chiare, quello di
una progressiva integrazione dei Lavoratori/Lavoratrici
nella Capogruppo.

SALUTE E SICUREZZA

Da oltre un anno il tema della Salute e Sicurezza &
dominato dall’emergenza sanitaria che stiamo vivendo
guotidianamente e che ha modificato in modo profondo le
vite di tutti noi. Abbiamo dovuto rinunciare a molte delle
nostre liberta individuali, cambiare abitudini, trasformare
le modalita di relazione con le altre persone, anche con
guelle a noi piu care. La nostra vita non & piu la stessa.

In ambito lavorativo la pandemia ha modificato
I'organizzazione del lavoro accelerando processi di
trasformazione giain atto. Basti pensare, nel nostro settore
e in particolare nella nostra Azienda, alla digitalizzazione.

A livello confederale, prima, e di settore, poi, sono
stati sottoscritti ed aggiornati Protocolli condivisi di
regolamentazione delle misure per il contrasto e il
contenimento della diffusione del virus Covid-19 negli
ambienti di lavoro a tutela della salute e della sicurezza
delle lavoratrici e dei lavoratori.

Nei luoghi di lavoro sono risultati centrali e determinanti
i ruoli e le azioni dei Rappresentanti dei Lavoratori per la
Sicurezza (RLS) in virtu delle prerogative di legge derivanti
dal “Testo unico sulla salute e sicurezza sul lavoro” (D.lgs.



81/2008).

Nella nostra Azienda, grazie all'accordo di Gruppo
sottoscritto nel maggio 2017, i RLS hanno competenza
geografica regionale e cid ha permesso una copertura
capillare di tutti i territori con la presenza di 70
Rappresentanti sul territorio nazionale.

Una scelta politica che é risultata ancora pil vincente
nell'attuale fase pandemica garantendo un presidio
diffuso e continuativo ed un’assistenza e supporto costanti
a lavoratrici e lavoratori.

Cosi com’e risultata vincente la sinergia e la
complementarieta tra RLS e RSA, da sempre elemento
distintivo dell’azione della Fisac CGIL.

Cio ha permesso - insieme alle iniziative unitarie della
Segreteria di Coordinamento sul c.d. “tavolo Covid” -
di incalzare I'Azienda con l'obiettivo di mantenere alto
il livello di salvaguardia della salute e della sicurezza
attraverso l'adozione di misure di protezione aggiuntive
rispetto ai protocolli.

In occasione del lockdown totale della primavera 2020,
UniCredit si e contraddistinta - nel nostro settore - per
I'adozione di misure molto cautelative arrivando a
chiudere oltre il 70% delle agenzie, ricorrendo in forma
massiccia allo smart working “emergenziale” per molte
figure professionali anche di Rete, concedendo numerosi
permessi retribuiti a chi non poteva lavorare in modalita
agile.

Successivamente, con l'avvio della seconda ondata della
pandemia, abbiamo assistito ad un “cambiamento di
rotta”.

Alle frequenti dichiarazioni dei vertici aziendali indirizzate
a lavoratrici e lavoratori, che ribadivano I'impegno
aziendale a individuare la tutela della salute e della
sicurezza come priorita assoluta, non sono seguite azioni
coerenti.

Eliminare la presenza degli steward e delle guardie
in molte agenzie trasferendo su colleghe e colleghi i
rischi e lo stress derivanti dalla gestione della clientela
(verifica degli appuntamenti, contingentamento degli
ingressi, misurazione della temperatura corporea tramite
termoscanner, eliminazione degli assembrament,
intervento per intemperanze dei clienti) & stata una
decisione assolutamente inopportuna.

Cosi come I'utilizzo della procedura UBook. Da strumento
“nobile” di regolamentazione degli accessi in agenzia solo
per appuntamento e diventato ben presto strumento
di pressione commerciale e di verifica dei risultati
dell’attivita lavorativa, oltreché di imposizione di tempi
di lavoro irrealistici.

Il business e il raggiungimento degli obiettivi commerciali
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hanno nuovamente preso il sopravvento. Questo non é
accettabile.

Dovremo continuare a lavorare tutti insieme (RSA, RLS,
Segreteria di Coordinamento) affinché la tutela della
salute e della sicurezza torni ad essere la priorita assoluta,
contrastando anche ogni forma di pressione commerciale
indebita, a maggior ragione in questa fase di emergenza.

Dovremo pretendere ed ottenere che il “Protocollo
anti-contagio” aziendale venga aggiornato ed allegato
al Documento di Valutazione dei Rischi (DVR), come
previsto dagli accordi nazionali tra le parti sociali come
misura di contrasto al Covid-19, e che si attui il previsto
processo di valutazione di questo nuovo rischio biologico,
mai considerato sin qui e di grande rilevanza, aggiornando
il DVR come previsto dal D.lgs. 81/2008.

Alla luce delle modifiche dell’'organizzazione del lavoro,
significative in tema di salute e sicurezza, determinate dal
contesto pandemico (si pensi alle disposizioni aziendali
contenute nel Vademecum di agenzia) dovremo anche
ottenere una rielaborazione della valutazione dei
rischi per ogni singolo sito con conseguente ulteriore
aggiornamento del DVR.

In tema di tutela infortunistica legata al Covid, andranno
approfondite le novita in materia previste dalle circolari
INAIL, in particolare la 13/2020 che sancisce, tra l'altro,
la tutela dalle affezioni morbose inquadrandole, per
I'aspetto assicurativo, nella categoria degli infortuni sul
lavoro e precisando che I'ambito della tutela riguarda
innanzitutto gli operatori sanitari esposti a un elevato
rischio di contagio, ma anche lavoratrici e lavoratori che
svolgono attivita lavorative che comportano il costante
contatto con il pubblico/I'utenza (ad es. coloro che
operano in front-office, alla cassa, addetti alle vendite/
banconisti ed altri ancora).

La stessa circolare, perd, precisa che ai fini della tutela
contro il rischio di contagio da COVID-19, i datori di
lavoro pubblici e privati adempiono all'obbligo di cui
all’articolo 2087 del codice civile mediante I'applicazione
delle prescrizioni contenute nel Protocollo condiviso
di regolamentazione delle misure per il contrasto e il
contenimento della diffusione del COVID-19 negliambienti
di lavoro del 24 aprile 2020 sottoscritto da Governo e
parti sociali, oppure mediante I'applicazione delle misure
contenute nei protocolli o accordi di settore stipulati da
associazioni datoriali e Organizzazioni sindacali.

Considerata la delicatezza e la rilevanza dell’argomento,
sara utile e necessaria la piena sinergia con la Fisac
nazionale e anche con le strutture confederali della Cgil.

Sul tema dello Stress Lavoro Correlato (SLC) dovremo
concludere il lavoro iniziato con il questionario sottoposto
a lavoratrici e lavoratori nell’'ottobre del 2017 (a cui rispose
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addirittura il 43% della platea interessata), novita assoluta
nel settore grazie all’iniziativa promossa dai RLS, che
evidenzio 4 aree di forte criticita (Pressioni Commerciali,
Organizzazione in merito a carichi e ritmi di lavoro,
Erogazione e fruibilita della Formazione, Sviluppo della
Carriera) e che porto a redigere lo specifico Documento di
valutazione del rischio da Stress Lavoro Correlato.

Prima pero di procedere - attraverso ulteriore questionario
da sottoporre a lavoratrici e lavoratori - alla verifica degli
effetti delle misure di mitigazione adottate dall’Azienda,
sara necessario aggiornare l'iniziativa a seguito delle
novita sul tema SLC dovute ai nuovi fattori di rischio
rivenienti dall’'emergenza sanitaria.

Su tutte le tematiche citate dovremo soprattutto
continuare con quella indispensabile, come gia detto,
sinergia tra RSA e RLS che costituisce lo strumento
fondamentale per costruire un ambiente di lavoro in cuisi
possa vivere in “Salute e in Sicurezza”.

IL WELFARE AZIENDALE

Il welfare aziendale € ormai una realta fortemente vissuta
ed apprezzata dalle lavoratrici e dai lavoratori di Unicredit.
Sinda prima del 2017 la Fisac ha lavorato a questo progetto
per riuscire a dargli valore aggiunto a favore delle colleghe
e dei colleghi della nostra banca, con lo scopo duplice di
fornire un servizio legato alle necessita piu importanti
e nello stesso tempo che consentisse al sindacato di
utilizzare al meglio le parti di salario contrattabili ed
esigibili sotto questa forma.

Laccordo sul Work life balance stipulato nel 2018 ¢
insieme punto di arrivo di tale percorso, ma anche punto
di partenza per gli accordi che poi via via si sono andati a
realizzare a seguire, arricchendo I'offerta originaria. Tale
accordo ha recepito per I'ltalia le indicazioni contenute
nella Joint Declaration siglata con il Comitato Aziendale
Europeo, che mirava a favorire la conciliazione dei tempi
di vita e di lavoro.

In questo senso vanno le iniziative denominate “money is
time” (possibilita di convertire parte del premio aziendale
di produttivita in giornate di permesso retribuito); “banca
del tempo” ( ampiamente utilizzata oggi in tempo di
pandemia, & uno strumento che permette, ai colleghi con
gravi situazioni personali o familiari, di poter usufruire
di ore di permesso retribuito ulteriori rispetto a quelle
previsti dalle norme di contratto o di legge); e poi ancora
i “permessi retribuiti per attivita di volontariato”;” il
periodo sabbatico”; “ i permessi retribuiti per eventi
importanti della vita” ( separazione/divorzio, trasloco
etc.);”le iniziative di ascolto per donne vittime di
violenza” (tramite accompagnamento psicologico
telefonico); “lForientamento psicologico a sostegno dei
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colleghi in situazioni di difficolta o disagio”; “listituzione
della figura del Disability Manager” (a supporto e
miglior inclusione dei colleghi con disabilita); “il diritto
alla disconnessione”(ovvero il diritto di non ricevere
comunicazione attraverso mail, chat, telefono, ecc., fuori
dal normale orario di lavoro e definizione di regole per la
corretta gestione degli strumenti aziendali).

Questo lavoro, per un rafforzamento complessivo
dell’intero_sistema di welfare aziendale, ha l'obiettivo
di_renderlo il piu possibile personalizzabile, efficiente,
sostenibile, che garantisca una sostanziale equita
distributiva e che utilizzi i risparmi del riordino per
migliorare il livello di protezione fino ad oggi assicurato.

Dovremo continuare a conciliare questi obiettivi con
I'attenzione a non muoverci in una logica “sostitutiva” del
welfare pubblico, mantenendo quel profilo “integrativo”
che ci ha finora contraddistinto.

Con la fine del 2020 si possono considerare conclusi i
percorsi contrattuali intrapresi con gli accordi del 2015,
che abbiamo affrontato attraverso apposite Commissioni
tecniche paritetiche; in particolare:

[1 la conferma in via definitiva di un sistema
integrato di sostegno economico ai dipendenti
attraverso:

1. unacoperturacompletarispettoall’infortunio;

2. il sostegno ai superstiti dei dipendenti morti
in costanza di attivita lavorativa;

3. una copertura in caso di inabilita totale e
permanente;

4. copertura assicurativa temporanea caso
morte mirata all’estinzione del debito residuo
dei mutui prima casa dipendenti;

[J il riordino del sistema previdenziale
complementare attraverso la confluenza di tutte
le forme di previdenza complementare presenti
all'interno del Gruppo nel Fondo Pensione di
Gruppo Unicredit; la conferma della previsione
inerente al riconoscimento, per i neo-assunti
con contratto di apprendistato, del contributo
aziendale del 4%, al Fondo Pensione di Gruppo,
per i tre anni di apprendistato

[1 ilrafforzamentodelsistemadiassistenzasanitaria
Uni.C.A attraverso I'unificazione del contributo
aziendale per tutte le Aree Professionale ed i
Quadri Direttivi al livello piu alto di 900 euro;

[l Vinnalzamento progressivo del buono pasto, a
partire dai 6 euro (4,50 per i PT.) di luglio 2020,
fino ad arrivare a luglio 2023 a 7 euro (6 per i
PT.) Per il futuro si tratta di lavorare per portare
la misura del Buono Pasto al massimo livello di



esenzione (attualmente pari a 8 euro);

[] Ila riattivazione del contributo aziendale pari a
25 € a dipendente a favore dei C.R.A.L. Aziendali
locali che hanno aderito al sistema Uninsieme;

[1 la conferma ed il rafforzamento delle politiche
di welfare aziendale orientate a garantire un
maggior benessere aziendale (Work Life Balance)
attraverso:

1. previsione di estensione del lavoro agile sino
a due giorni la settimana;

2. limplementazione ed estensione dei
permessi per eventi chiave della vita;
3. il rafforzamento dei congedi parentali per

il padre, in pratica raddoppiati rispetto alle
previsioni di legge;

4. lacostituzione della Banca del Tempo Solidale;

5. la possibilita di convertire in tempo il premio
aziendale destinato a welfare (i cosiddetti
welfare day).

Per il futuro si tratta di continuare a lavorare a favore delle
varie situazioni di fragilita, per aumentarne i permessi,
con particolare riferimento al rafforzamento qualitativo e
guantitativo dei congedi parentali.

Molto ancora si puo fare in tema di welfare, ad esempio in
tema di flessibilita di orario, o di lavoro agile, il cosiddetto
smart working per il quale bisognera approntare tutta una
serie di sostegni che aiutino veramente le colleghe ed i
colleghi a poter gestire figli e lavoro da casa.

LA PREVIDENZA COMPLEMENTARE DI GRUPPO

A fine del 2020, con la confluenza nel Fondo Pensione
di Gruppo Unicredit delle Sezioni a capitalizzazione
collettiva/prestazione definita relative ai Fondi Pensione
ex-CRTorino, ex-Banca di Roma, G. Caccianiga e, a fine
settembre 2020, di quella relativa al Fondo ex-CRTrieste,
si e concluso l'articolato processo di concentrazione delle
molteplici forme di previdenza complementari presenti
nel nostro Gruppo.

Ad esito di tale processo, fatta eccezione per i/le
colleghi/e iscritti al Fondo Previbank, la quasi totalita dei/
delle Lavoratori/Lavoratrici del Gruppo Unicredit, vede la
sua posizione di previdenza complementare allocata nel
Fondo Pensione di Gruppo.

Si & trattato di un percorso articolato e complesso,
normato da una serie di Accordi — a partire dall’Accordo
Programmatico di Percorso del 8 ottobre 2015 - che
hanno guidato e normato, politicamente e tecnicamente,
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lo svolgimento delle sue tre fasi, sintetizzabili come segue:

[J 1) laconfluenza dei cosiddetti Fondi Interni, che ha visto
una positiva conclusione normativa con l'accordo del 10
novembre 2015, che prevedeva l'effettiva confluenza dal
1° gennaio 2017,

[1 2) la confluenza delle Sezioni Il a capitalizzazione
individuale dei - F.P. ex Banca di Roma — F.P. ex CR
Trieste — F.P. G. Caccianiga - presso la Sezione Il del
Fondo Pensione di Gruppo, normata con I'accordo del
4 febbraio 2017;

[J] 3) la confluenza delle Sezioni | a capitalizzazione
collettiva/prestazione definita dei - FP. ex Banca di
Roma —F.P. ex CR Trieste — F.P. G. Caccianiga —F.P. ex CR
Torino - presso specifiche “sottosezioni” dedicate del
Fondo Pensione di Gruppo, prevista con gli Accordi del
29 gennaio 2019, 12 settembre 2019 e seguenti.

La definitiva realizzazione, del citato progetto di
concentrazione, ha permesso il conseguimento
di importanti obiettivi politici che la FISAC/CGIL,

unitariamente con le altre 0O0.SS., si era posta, fin
dall’inizio del percorso, quali elementi distintivi in
grado di portare un reale beneficio ai/alle Lavoratori/
Lavoratrici in riferimento alla loro posizione di previdenza
complementare di Gruppo.

Infatti, ad esito del processo di confluenza, il Fondo
Pensione di Gruppo risulta dotato di masse patrimoniali
importanti e gestira volumi finanziari rilevanti, cio rende
la previdenza complementare di Gruppo piu forte e
resiliente; cid dovrebbe, a tendere, permettere al Fondo
di realizzare efficaci sinergie, ottenere migliori condizioni
nei confronti dei vari fornitori sia per i servizi finanziari, sia
per quelli amministrativi/tecnici, realizzare in prospettiva
un risparmio complessivo sui costi a beneficio degli/delle
iscritti/e al Fondo.

Gli Accordi in argomento, inoltre, hanno permesso di
rendere maggiormente efficace la bilateralita nel CdA
del Fondo Pensione di Gruppo e negli organi sociali ad
esso correlati, attraverso il rafforzamento del ruolo dei
rappresentanti dei Lavoratori.

Ulteriori importanti elementi stabiliti nella citata
contrattazione, si riferiscono:
[0 allintroduzione di un meccanismo per

“incentivare” — attraverso il versamento della
contribuzione aziendale fin dalla data di
assunzione - l'adesione volontaria esplicita,
da esercitarsi comunque entro i primi sei mesi
dall'assunzione (condizione necessaria per
intercettare la contribuzione aziendale fin dalla
data di assunzione), al Fondo Pensione di Gruppo

da parte dei colleghi neo-assunti; 5
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[0 laprevisione di un‘offerta (su base assolutamente
volontaria) — per quanto riguarda gli iscritti alle
sopracitate forme/Sezioni | a capitalizzazione
collettiva/prestazione definita, ivi compresa la
Sezione | del Fondo Pensione di Gruppo (relativa
ai dipendenti ex-Credito Italiano) - da parte del
Fondo Pensione di Gruppo, di capitalizzazione
della rendita pensionistica rivolta ai pensionati e
di “zainettatura” a favore della propria posizione
a capitalizzazione individuale c/o la Sezione Il del
Fondo Pensione di Gruppo per quanto riguarda gli
attivi;

[l la possibilita (su base volontaria) di conferire — per
quanto riguarda gli aderenti al Piano Esodi relativo al
Piano Team23 — alla propria Sezione a capitalizzazione
individuale c/o il Fondo Pensione di Gruppo o c/o
Previbank, il TFR maturato fino al 31.12.2006 ed ancora
accantonato in l'azienda.

Compito dei prossimi mesi/anni sara quello di monitorare
I'intero processo applicativo delle norme che hanno
disciplinato il complesso progetto di concentrazione,
verificare |'efficace realizzazione delle previsioni stabilite
e la loro coerenza rispetto all’'obiettivo di conferire valore
aggiunto alla previdenza complementare di Gruppo
a favore di tutti/e i Lavoratori/Lavoratrici iscritti/e;
tra gli obiettivi, a tendere, anche quello di verificare,
unitariamente con le altre 00.SS., I'eventuale possibilita
di allargare a tutti/e i colleghi in servizio, la facolta di
conferimento, alla propria Sezione a capitalizzazione
individuale c/o il Fondo Pensione di Gruppo o c/o
Previbank, del TFR maturato fino al 31.12.2006 ed ancora
accantonato in I'azienda.

UNIL.C.A.

In tema di sanita integrativa, abbiamo centrato in pieno
I'obiettivo contrattuale di unificazione del contributo
aziendale. Infatti, grazie all’accordo del 2 aprile 2020
(T23), a partire dal 1° gennaio 2022 si e passati in via
strutturale ad un’unica copertura per le Aree Professionali
e Quadri Direttivi, con contributo aziendale unificato a
900 euro, affermando il principio che “il diritto alla salute
& uguale per tutte/i”.

In questa fase di rinnovo delle convenzioni assicurative,
va prestata massima attenzione a mantenere quel profilo
“integrativo” che ci ha finora contraddistinto, evitando
una logica “sostitutiva” del welfare pubblico, cercando
di privilegiare I'utilizzo del Servizio Sanitario Nazionale
attraverso la modalita “Intramoenia”, cioé dell’attivita di
libera professione esercitata dai medici all’interno di una
struttura ospedaliera pubblica.
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UNINSIEME

Il progetto Uninsieme si & modificato nel tempo, era
nato come un organismo bilaterale che avrebbe dovuto
riorganizzare i CRAL, nel rispetto della Legge 300,
controllando centralmente 'uniformita dei servizi resi ai
dipendenti e la correttezza nella gestione dei contributi. Il
progetto doveva realizzarsiattraversol'adesione volontaria
dei vari Cral che, se aderenti al progetto, avrebbero
potuto continuare a ricevere i contributi aziendali, a
utilizzare il logo e i locali. Nel tempo, pero, sono venuti
meno alcuni presupposti, sia per le resistenze dei vari
Cral, sia perche non si e unificata la gestione di conti e
dei bilanci, facendo, di fatto, venire meno la funzione di
controllo. Al momento comunque 15 Cral hanno deciso
di aderire al portale aziendale uniformando la gestione a
standard precisi che si impegnano a rispettare. Rimane,
ovviamente interesse della Fisac di Unicredit continuare
a partecipare alla vita dei vari Cral locali, perché anche
strumento di proselitismo.

FORMAZIONE

Il quadriennio trascorso e stato denso di novita sul fronte
della formazione.

La Commissione Formazione Finanziata si € trovata da
subito a confrontarsi con una visione aziendale molto
diversa da quella che avevamo conosciuto nel decennio
precedente, molto meno disponibile alla progettazione
congiunta dei piani formativi e, al contrario, intenzionata a
imporre le proprie scelte. Questo approccio ci ha portato
per due anni, 2017 e 2018, a non firmare alcun accordo
perilfinanziamento della formazione che, dunque, in quel
periodo e stata del tutto a carico dell’Azienda. La fermezza
della parte sindacale in Commissione ha contribuito a un
cambio al vertice della Formazione aziendale, e il 2019
si & aperto con un approccio del tutto diverso, che ci ha
consentito di produrre finalmente un accordo importante,
che prevedeva, tra l'altro, un ritorno alla formazione in
aula, per circa il 60% del totale.

Il 2020 ha poi portato due enormi cambiamenti:
I'emergenza sanitaria ha impedito di organizzare corsi con
guesta modalita, ma la scelta e stata quella di ri-progettare
i corsi per permetterne la fruizione in aule virtuali, nelle
quali le/i partecipanti si possano confrontare tra loro e con
formatrici e formatori in diretta, anche se attraverso uno
schermo. Sara necessario ritornare, dopo la pandemia, alla
fruizione in aula, come era stato negoziato in precedenza,
valorizzando al contempo lo strumento digitale come
evoluzione della formazione erogata on-line.

Inoltre, € cambiata la modalita di finanziamento della
Formazione da parte del Fondo FBA con l'introduzione



del Conto Individuale, al quale hanno aderito in un primo
tempo UniCredit S.p.A. e in seguito la maggior parte delle
Societa del Gruppo. Questa modalita permette da oggi una
maggior rapidita nella concessione dei finanziamenti, che
consente quindi all'Azienda di produrre rapidamente la
nuova formazione che serve tempo per tempo. Attribuisce
perd anche maggiori responsabilita alla parte sindacale
della Commissione Formazione, che dovra supplire ai
minori controlli che verranno effettuati dal Fondo Banche
Assicurazioni.

Nei prossimi quattro anni la nostra attenzione dovra
essere concentrata su alcuni punti fondamentali:

[] Aula, per una formazione piu efficace: dobbiamo
proseguire con il percorso iniziato nel 2019, per

produrre una formazione sempre pil basata
sulle modalita di aula, fisica e virtuale, e sempre
meno sulle modalita in “asincrono”, attraverso le
quali la formazione, come I'abbiamo conosciuta
per molti anni, diventa un’esperienza solitaria e
superficiale;

[l Smart Learning, per una fruizione piu efficace:
per garantire una fruizione davvero efficace della

formazione servono ambienti protetti, lontani da
colleghi e clienti. Poter affrontare i corsi da casa
puo risolvere e garantire questa esigenza, purché
alla base ci sia un accordo avanzato, che preveda
diritti in termini di limitazione della fascia oraria,
tempi congrui per il rientro sul luogo di lavoro una
volta concluso il corso, strumentazione adeguata,
codici di assenza per formazione che blocchino il
resto dell’'operativita. Pensiamo che sia venuto il
momento di sperimentare questa nuova modalita,
cosi come I’Accordo dell’aprile 2020 prevede.

[l Programmazione, per garantire l'esercizio del
diritto alla formazione: la Formazione & lavoro.

Dato che l'‘organizzazione del lavoro compete
allAzienda, anche i momenti di Formazione
devono essere programmati dalle funzioni
aziendali.

Continueremo a lavorare perché la formazione nei luoghi
di lavoro diventi uno strumento di crescita, professionale
e culturale. Le condizioni in cui oggi, a causa di una
organizzazione del lavoro molto problematica, i lavoratori
accedono alla formazione sono ancora arretrate: la
programmazione, l'utilizzo di tempi e luoghi protetti,
il codice che segnala Iastensione dall'operativita,
inibendola, sono modalita che caratterizzano una cultura
della formazione evoluta. E quindi importante lavorare
perché gli strumenti che abbiamo a disposizione entrino
nella cultura di tutti, a cominciare dai responsabili
dell’'organizzazione del lavoro:

[] Diritto alla Formazione Inclusiva, per una
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formazione di tutte e tutti: la Formazione
deve essere rivolta a tutte e a tutti, garantendo
equilibrio di genere, generazionale, di ruoli,
inquadramentale;

[l Formazione Sociale, per costruire persone e

dipendenti piu consapevoli: il Gruppo UniCredit
ha una lunghissima tradizione nel campo della

Formazione alle competenze sociali. Dobbiamo
continuare a produrre corsi per favorire
I'inclusione sociale dei diversamente abili e
introdurre una formazione avanzata allo scopo di
sviluppare una cultura di contrasto alle molestie
sui luoghi di lavoro. Il tema del genere e delle
pari opportunita per tutte e tutti deve diventare
sempre piu pervasivo nella scelta dei contenuti
formativi, come nei modi e nelle forme in cui essi
vengono posti e percepiti.

LE POLITICHE DI GENERE

La Dichiarazione Congiunta in materia di molestie e
violenze di genere sui luoghi di lavoro del 12 febbraio
2019, nasce con lintento di rafforzare e diffondere la
consapevolezza nelle aziende, e tra le persone che vi
lavorano, dell'importanza di prevenire, contrastare e
non tollerare fenomeni di molestie e violenza di genere
nei luoghi di lavoro. Il Gruppo Unicredit si & mosso in
autonomia nella gestione delle azioni di sensibilizzazione
e di gestione del fenomeno, attraverso la pubblicazione di
una specifica Global Policy, senza coinvolgere il Sindacato
e la Commissione Pari Opportunita (CPO). Abbiamo posto
alcune osservazioni all’Azienda sulla policy e richiesto
di aprire un tavolo di discussione per quanto riguarda
esempi, misure e soluzioni, cosi come peraltro sarebbe
indicato nella Dichiarazione Congiunta disettore. Dovremo
tornare a insistere sull’argomento nell'immediato futuro
quando la pandemia ci avra riportato alla gestione dei
problemi quotidiani.

Per quanto riguarda la carriera delle donne in azienda,
negli ultimi anni il Gruppo ha voluto dimostrare un
cambio di passo piu decisivo e la presenza delle donne in
ruoli di responsabilita & evidentemente cresciuta, ma a cio
non e corrisposto un aumento della parita di retribuzione
tra uomini e donne nello stesso ruolo. Laccordo
inquadramenti, in Unicredit, ha aiutato a ridurre la forbice
salariale per figura professionale, ma non I’ha di certo
azzerata. Il ricorso ad alcuni strumenti di conciliazione,
quali part time, congedi parentali, ancora a prevalenza
femminile, e il salario incentivante e discrezionale,
rendono ancora ampia questa differenza. Su questo fronte
il sindacato, soprattutto la Fisac CGIL, continua ad agire da
stimolo per I'Azienda, sia all’'interno della Commissione
Pari Opportunita, sia della Commissione Formazione,
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sia della Commissione Welfare e anche attraverso la
contrattazione.

La previsione di tutela e salvaguardia per nuovi modelli
familiari ha iniziato il suo percorso attraverso l'accordo
Work Life Balance sottoscritto nell’aprile 2018. Un’ulteriore
spinta la dara probabilmente la crescita di visibilita di
Unicorns, gruppo autorganizzato tra dipendenti del
Gruppo Unicredit nato nel 2019. Unicorns si fa portatore
delle pari opportunita e della pari dignita del mondo
LGBTQ+. Riteniamo importante avviare e poi mantenere
nel tempo un rapporto di comunicazione con Unicorns,
per rendere il sindacato portatore delle loro istanze anche
nella contrattazione.

La Commissione Pari Opportunita, che ha una storia lunga
di almeno un decennio nel Gruppo Unicredit, continua ad
apportare il suo contributo di riflessione e di stimolo per
I'elaborazione di azione positive che possano condurre
alla diffusione di una cultura aziendale di uguaglianza,
di pari opportunita a tutto tondo, di eliminazione e di
prevenzione di ogni forma di discriminazione. Tutti i temi
trattati in questo capitolo sono stati oggetto di discussione
all'interno della CPO e continueranno ad esserlo. Noi
crediamo che ancora tanta strada ci sia da fare in questo
ambito e che quindi la Commissione Pari Opportunita,
seppur a volte I'’Azienda ci abbia fatto intendere di essere
di altra opinione, abbia ancora senso di esistere e di
lavorare con una sua identita separata da quella della
Commissione Welfare.

IL COMITATO AZIENDALE EUROPEO DI UNICREDIT

II Comitato Aziendale Europeo di Unicredit — C.A.E.
(Unicredit European Works Council — U.EW.C.) e stato
costituito nel 2007, lattuale mandato quadriennale
(2019/2023) & quindi il quarto dalla sua costituzione.

Il C.A.E. & composto dai/dalle Rappresentanti dei/delle
Lavoratori/Lavoratrici appartenenti alle aziende del
Gruppo Unicredit dei Paesi in cui opera, attualmente
sono presenti 31 componenti in rappresentanza dei/delle
Lavoratori/Lavoratrici di 16 Paesi. Il C.A.E., al completo
dei suoi 31 componenti, si riunisce due volte all'anno
incontrando/interloquendo con il Top Management del
Gruppo.

Il C.A.E. - in base a quanto previsto dalle Direttive UE di
riferimento, recepite dalle legislazioni nazionali — esercita
il diritto di informazione e consultazione su tematiche
e vicende che impattano la vita professionale dei
Lavoratori del Gruppo, quali ad esempio riorganizzazioni/
ristrutturazioni, Piani Industriali, dichiarazioni di
eccedenze di personale, risultati finanziari e di bilancio,
politiche commerciali ed industriali, etc.etc.

Molto intensa é stata I'attivita che ha caratterizzato il C.A.E.
18

negli ultimi quattro anni, cio anche in ragione dei diversi
Piani Industriali che si sono susseguiti e del loro pesante
impatto in termini di ricadute occupazionali/esuberi e di
condizioni di lavoro dei/delle colleghi/e operanti nelle
diverse geografie del Gruppo.

Il C.A.E. harappresentato al Top Management tutta la forte
contrarieta dei/delle Lavoratori/Lavoratrici del Gruppo
verso i piani di forte taglio occupazionale, verso la vendita
di importanti realta e la dismissione di rilevanti asset
(Pioneer, Fineco, Bank Pekao in Polonia, la cessione della
partecipazione in Yapi Ve Kredi Bankasi in Turchia, etc.),
contro le pesanti esternalizzazioni e cessioni di attivita e
Lavoratori/Lavoratrici al di fuori del Gruppo, evidenziando
I'impoverimento che ne sarebbe derivato in termini di
perdita dell’enorme patrimonio professionale e umano
costituito dai Lavoratori impattati da queste iniziative;
una perdita che inevitabilmente si sarebbe riverberata
negativamente sui risultati economici del Gruppo e che
avrebbe comportato un peggioramento delle condizioni
di lavoro dei colleghi di tutto il Gruppo.

Tra le altre iniziative portate a termine in questi ultimi
quattro anni dal C.A.E., particolare rilevanza riveste la
costruzione e la stipula di Dichiarazioni Congiunte (Joint
Declaration) siglate dal C.A.E. e dal Top Management.
Le Joint Declaration non hanno una diretta efficacia
giuridica, ma sono delle dichiarazioni concordate da
C.A.E. e Unicredit che stabiliscono importanti principi
e linee guida globali condivise, che potranno in seguito,
attraverso le modalita di contrattazione previste a livello
nazionale e nel pieno rispetto delle previsioni di CCNL e
Leggi dei vari Paesi, condurre ad Accordi normativi che
permettano di attuare tali principi.

Nel novembre 2017 e stata siglata la Dichiarazione
Congiunta inerente alla Work Life Balance, che ha
permesso la firma in diversi Paesi, tra cui I'ltalia, di
importanti Accordi a valenza nazionale che hanno normato
e promosso/sviluppato i diversi aspetti caratterizzanti la
Conciliazione tra i tempi di vita professionale e vita privata
ed il diritto alla disconnessione.

Nell'ottobre del 2020 e stata siglata la Dichiarazione
Congiunta sul Remote Work che, auspicabilmente,
condurra in futuro ad accordi, nel pieno rispetto di
CCNL/Leggi nazionali e delle modalita di contrattazione
previste a livello nazionale nei diversi Paesi, per normare
e sviluppare il ricorso, su base volontaria, allo Smart
Working; la Joint Declaration introduce anche il principio
inerente la possibilita di effettuare lo Smart Working (1
giorno alla settimana) per i/le Lavoratori/Lavoratrici della
Rete delle Filiali.

Nel gennaio 2019 & stato firmato da UNI Global
Union (I'Associazione mondiale che riunisce, a livello
internazionale, le Organizzazioni Sindacali del settore



servizi, credito e finanziari, a cui sono affiliate le 00.SS.
italiane del settore) e dal Gruppo Unicredit, un Global
Framework Agreement che norma attraverso un Accordo
Transnazionale, valido in tutte le aziende del Gruppo
dei Paesi in cui e presente, importanti questioni, tra
cui i fondamentali diritti del lavoro e di rappresentanza
sindacale, i diritti umani e recepisce e sviluppa i contenuti
delle Joint Declaration firmate negli anni dal C.A.E.

La prospettiva di lavoro del C.A.E. per i prossimi anni e
rappresentata dal proseguimento ed intensificazione
dell’azione di rappresentanza e tutela, a livello
internazionale, dei/delle Lavoratori/Lavoratricidel Gruppo,
dal rafforzamento dell’esercizio dei diritti di informazione -
al fine di renderla maggiormente tempestiva ed esaustiva
- e dei diritti relativi all’esercizio di una efficace fase di
consultazione; altro importante compito sara monitorare
la “messa a terra” e 'implementazione, nelle aziende del
Gruppo nei vari Paesi, delle Joint Declaration.

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 anni
— la Fisac/Cgil ha mantenuto un significativo livello
di rappresentativita in tutte le Aziende del Gruppo,
attestandosi anche nel 2020 ad una percentuale di circa
il 22%.

Cio e 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 revisione
dei modelli organizzativi esistenti - il rapporto con chi
rappresentiamo.

Oltre a mantenere solidi il confronto e l'unita all'interno
della nostra Organizzazione, € fondamentale uno stretto
raccordo e coordinamento tra tutti i livelli organizzativi
della Fisac - R.S.A., Coordinatori Territoriali, Segreterie
di Coordinamento Aziendali e di Gruppo - nel rispetto
delle singole autonomie per le materie ai vari livelli
demandate. La costruzione, in questi anni, di una solida
“rete” comunicativa, informativa e di supporto che ha
visto protagonisti le molte Compagne e i molti Compagni
attivi nei territori, va incoraggiata, in quanto ci ha
permesso di mettere a fattor comune tutte le competenze
e le conoscenze presenti in tutte le geografie.

Il controllo dell’organizzazione del lavoro, la verifica delle
ricadute sulle condizioni lavorative (anche in tema di
salute e sicurezza e benessere lavorativo), il presidio della
corretta applicazione degli Accordi, il mantenimento di
uno stretto rapporto con le Lavoratrici e con i Lavoratori,
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sono tra i principali impegni delle nostre R.S.A. Solo
guesto lavoro ci puo permettere di diventare un punto
di riferimento nei territori e di conseguenza allargare la
rappresentanza, rafforzando in tal modo ulteriormente la
nostra autorevolezza sui tavoli negoziali. Il proselitismo
ed il tesseramento devono diventare obiettivo
fondamentale di tutti gli attivisti ed i delegati ad ogni
livello della nostra organizzazione.

Una delle difficolta maggiori che le R.S.A. incontrano
e legata alla difficile interlocuzione con gli HRBP che
spesso sfuggono, non avendo le necessarie autonomie
decisionali. Non per questo pu0 venire meno
I'indispensabile protagonismo di questa figura centrale
di rappresentanza di base, riferimento diretto delle
Lavoratrici e dei Lavoratori. 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. A tal fine sara importante definire,
nel nuovo accordo sulle agibilita, un nuovo perimetro per
le semestrali che prenda a riferimento le singole regioni
territoriali.

Strategicamente rilevante e anche lo stretto raccordo tra
le R.S.A. e i Coordinatori Territoriali, per rafforzare I'azione
congiunta sul territorio, senza sovrapposizioni, ma con
un obiettivo di complementarita. In questa direzione va
la previsione, confermata anche nell’'ultimo accordo del
2017, dei coordinatori territoriali di Region e della figura
del “Portavoce”; cosi come lI'implementazione dei temi
oggetto di confronto a livello di Region.

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 alla Segreteria di
Coordinamento di Gruppo in una fase in cui, come
gia detto, € necessario e opportuno utilizzare tutte le
competenze e le conoscenze presenti a tutti i livelli della
nostra Organizzazione. Il ruolo dei Coordinatori Territoriali
e fondamentale anche per la copertura di quelle realta
che per colpa della diminuzione di organico non possono
costituire R.S.A. in rappresentanza dei Lavoratori. Nel
prossimo accordo sulle agibilita sindacali ne andra ribadita
la centralita, garantendo maggiori agibilita a questo livello
di interlocuzione.

STRUTTURA UNICA DI GRUPPO

In un’ottica di maggiore sinergia e funzionalita va la scelta
di questo gruppo dirigente di andare alla costituzione

di un’unica struttura di Gruppo, quindi un unico Direttivo,
un’unica Segreteria ed un’unica/o Segretaria/o
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Responsabile. Una struttura unica riteniamo risponda
meglio alle grandi sfide che ci attendono, formalizzando
un percorso che abbiamo ormai praticato come prassi da
qualche anno con le convocazioni di Direttivi e Segreterie
congiunte. In questo modo siamo riusciti a rispondere con
maggiore efficacia e trasparenza alle istanze dei territori
e delle lavoratrici/tori che rappresentiamo.

Si tratta di una scelta che, anche I'evoluzione organizzativa
aziendale, ha reso necessaria, ma che non vuole
assecondare i processi di accentramento delle relazioni
sindacali che persegue e che la pandemia ha accelerato.
Scelta che consente una migliore gestione anche della
contrattazione, avendo uno sguardo globale sul Gruppo,
anche alla luce del fatto che negli ultimi quattro anni
sono stati firmati quasi esclusivamente Accordi che
hanno avuto valenza per tutto il Gruppo. Alla nuova
Segreteria unica competeranno, ovviamente, tutte le
materie regolamentate dal Contratto Nazionale attraverso
le previste fasi di informazione, di consultazione e di
negoziazione.

RAPPORTI CON LE ALTRE SIGLE E PROSELITISMO

Nei rapporti con le altre Sigle sindacali di settore,
I'ammissione alla contrattazione solamente per le 00.SS.
che abbiano una rappresentativita superiore al 5% dei
Lavoratori iscritti, ha di fatto semplificato il quadro
sindacale con la presenza oggi di cinque Organizzazioni
Sindacali, di cui tre con una rappresentanza superiore al
20%.

RINNOVAMENTO

Purtroppo, sono all’'ordine del giorno azioni di “continuo
scambio” e “riposizionamento” di sindacalisti e di
tentativo di “trasferimento” di iscritti, che hanno coinvolto
negativamente anche la Fisac. Anche se la nostra forza
resta nel rapporto con le Lavoratrici e i Lavoratori, grazie
alla nostra competenza ed autorevolezza, diventa per noi
necessario essere pil attrattivi e riuscire a cogliere alcune
opportunita, cercando di includere e non di escludere a
prescindere e favorire possibili operazioni di acquisizione
che possono rafforzare la nostra organizzazione.

Dobbiamo essere anche consapevoli della difficolta
che troviamo a coinvolgere giovani disposti a dedicarsi
ad attivita sindacale, in particolare dopo le recenti
riforme del mercato del lavoro; € urgente quindi una
riflessione interna che prefiguri una sorta di percorso
di crescita, anche economica, attraverso un percorso
inquadramentale, a favore dei giovani sindacalisti.

In questi anni il Coordinamento, con risorse cedolari
proprie, ha promosso progetti di proselitismo a favore dei
territori; il lavoro fatto € molto positivo, il numero delle
nuove deleghe é stato mediamente doppio rispetto alle
disdette, ma non basta. Dobbiamo strutturare meglio gli
interventi, ma soprattutto dobbiamo fare del Proselitismo
una delle questioni centrali della nostra attivita
quotidiana, e trasmettere questa importante “missione”
ai nuovi delegati. La nostra forza organizzativa & sempre
piu direttamente proporzionale alla nostra capacita di
intervento con l'azienda, piu siamo forti e pil potremo
incidere con nostre idee nelle trattative.

A seguito dell’adesione al Piano esodi di UniCredit, in questi anni molte Compagne e molti Compagni della Fisac/Cgil
cesseranno dal servizio.

In questa Assemblea Costitutiva sara quindi ancora pil importante il processo di rinnovamento, anche generazionale;
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'attivita nelle R.S.A. e nei territori.

La scelta di andare verso un’unica struttura di Gruppo dovrebbe consentire maggiori sinergie e risparmio di risorse
da investire per supportare il ricambio generazionale, con appropriati specifici percorsi formativi e con un opportuno
affiancamento da parte di chi ha maggiore esperienza.

Questo I'impegno della Fisac/Cgil di UniCredit, partendo da questa Assemblea Costitutiva, per i prossimi quattro
anni.

Milano, 16 aprile 2021

Le Segreterie Congiunte del Gruppo Unicredit

20











